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ONSOZ

Hizli biiyiiyen ve rekabet kosullarini zorlastiran giinliimiiz is diinyasinda 6nem arz eden
iki faktor isletmelere kalifiye personel se¢imi ve zamandan tasarruf etmek oldugunu
sdylememiz yanlis bir ifade olmayacaktir. isletmelerin biinyesinde faaliyet gdsteren
personel, c¢aligmakta olduklar1 pozisyonlarda verimli olabilmeleri igin, igin
Ozelliklerine uygun nitelik, bilgi ve tecriibeye sahip olmalidirlar, aksi takdirde
isletmeye zaman ve para kaybettirirler. Personel agisindan uygun olmadiklari islerde
caligmak ise, zaman kaybidir ve insanlarin motivasyon ve 0&zgliven seviyesini
diistirebilecek kabiliyettedir. Bu yiizden, personel se¢iminin ¢agdas, etkili ve hizli
olabilmesi i¢in, bilimsel ve kapsamli arastirmalarin yapilmasi énemlidir.

Turkiye gibi, ekonomisi ham madde ihracatina dayali olmayan; ticaret ve lretimin
yayginlagtirilmaya calisildig: iilkelerde, isletmelerin personel se¢imi asamasinin
bilimsel bir sekilde incelenip, uygulanmasi gerekmektedir.

Bu ylizden, Istanbul Aydin Universitesi'nde yiiksek lisans egitimi aldigim isletme
yonetimimin tez asamasini, isletmelerin personel alimi siirecini hizlandirip, daha etkin
hale getirebilecek, TOPSIS yontemini arastirma konusu olarak ele aldim. Bu ¢alismay1
destekleyen, istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii ve Istanbul Aydin
Universitesi Isletme Bolimiine tesekkiirlerimi bildirmek isterim. Ayni zamanda
egitim siiresi ve tez hazirlama asamasinin her adimini biiyiik sabir ve metanetle takip
eden ve bilimsel yaklagimlariyla bana yol gésteren Yrd. Dog. Dr. Cigdem OZARI’ ya
sonsun minnettarlig1 bildiriyorum. Umarim ortaya ¢ikartmaya c¢alistigim bu bilimsel
eser, isletme yoOnetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda bilimsel aragtirma
yapan veya egitim alanlara ufakta olsa katkida bulunur ve pratik olarak isletmelerde
uygulanir.

AGUSTOS 2017 Farnaz HASSANI
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL
SECIMININ ONEMI VE TOPSIS YONTEMIYLE BIR
UYGULAMA

OZET

Isletmelerin uygun eleman bulmasi, zaman yonetimi ve isletmelerin maddi tasarrufu
acisindan Onemlidir. Giliniimiiz igletmelerinin binyesinde faaliyet gosteren insan
kaynaklar1 yoneticileri ve isletmenin iist kademe yoneticilerinin gdz Onilinde
bulundurmasi gereken hususlardan birisi de personel se¢im siirecinin, etkili, kapsamli,
giivenilir ve hizl1 gegmesidir.

Bu caligmanin temel amaci da, sadece isletmeler icin degil; belki hayatimizin tiim
asamalarinda, bir ¢ok secenek ve segme faktoriiyle yiizlestigimizde, etkili ve hizl
karar verebilmemizi saglamaktadir. Bu ylizden bu ¢alisma iki boliimden olugmaktadir.
[k béliimde insan kaynaklari alaninda personel secimi ile ilgi ger¢eklesen asamalar
ve bu asamalarin olumlu ve olumsuz yanlari, bu asamalar ve yontemlerin olugum
taringesi ve asamalar1 ve personel se¢ciminde kullanilan yontemlerde yapilan giincel
hatalar literatiir taramasi yoluyla incelenmis olup, bu konular ile ilgili detayli bilgi
verilmeye ¢alisilmistir.

Ikinci boliimde ise, personel se¢imi yontemlerinin hizli ve giivenilir tiirlerinden olan,
TOPSIS (Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemi
hakkinda bilgi verilip, daha sonra iki farkli kosul i¢in bu yontem ile personel se¢imi
hesaplamalar1 gergeklestirilmis olup, sonuglar1 birbiriyle karsilagtirilmistir.

Son bolimde TOPSIS yonteminin kullanilmasinin, zaman tasarrufu etmek, dogru
karar1 vermek ve bilimin hizin1 kullanmak agisindan, isletmeler ve genel olarak
hayatimizin her hangi bir asamasinda gergeklesecek olan bir karar verme olgusuyla
karsilastigimiza, ne kadar yararli olacagi vurgulanmstir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Personel Secimi, TOPSIS Yontemi.
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THE IMPORTANCE OF STAFF RECRUITMENT IN HUMAN RESOURCES
AND A SAMPLE STUDY WITH TOPSIS TECHNIQUE ON THIS
APPROACH

ABSTRACT

Finding suitable employees is crucial for time management and financial savings of
businesses. One of the issues that should be taken into consideration by top managers
of human resources managers and company managers is the effective, comprehensive,
reliable and rapid passage of personnel selection process.

The main purpose of this study is not only for businesses; But also for us to make an
effective and quick decision when we face many options and selection factors to
choose anything at all stages of our lives. That is why my study consists of two parts.
In the first chapter, the stages of personnel recruitment, the positive and negative
aspects of these stages, the history and stages of the development of these steps and
methods, and the methods used in personnel selection have been researched through
literature review and detailed information has been provided.

In the second part, the TOPSIS (Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal
Solution) method, which is one of the fast and reliable types of personnel recruitment
methods, is given and then the personnel selection calculations are performed with this
method for two different conditions and the results are compared with each other.
Microsoft Office Excel program is used for these calculations.

In the last section, we have summarized how using the TOPSIS method would be
useful in terms of saving time, making the right decision and using the speed of
science, during making a decisions that will take place at a certain stage of our life and
our business.

Keywords: Human Resources, Personnel Recruitment, TOPSIS Method.
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1. GIRIS

Bilindigi iizere is diinyasinda basarili olabilme ve piyasada rekabet avantajini
yakalayabilmek igin, isletmeler yiiksek verimlilige sahip olan personel ile ¢aligmak
isterler. Bu olgu isletmelerin saglam ve etkili bir personel se¢imi asamasi

gerceklestirmeleri ile miimkiindiir.

Bir isletme, personel alimi siirecinde, yanlis yapar ise, yanlis se¢ilmis olan bir personel
isletmede gorev alir ve ortaya ¢ikacak olan bu durumda, maddi ve zaman agisindan
isletmede kayiplara yol agacaktir. Ciinkii 6rnek olarak milakat yolu ile personel secen
bir sirketin sarf ettigi zaman ve para yanlis personel se¢imi ile bosa gitmis olacaktir.
Bunun yani sira bazi isletmeler danigsmanlik firmalar1 ile personel se¢imi ig¢in
sozlesmeler yapmaktalar ve bu personel se¢imi yanlis yapildiginda isletmenin maddi
ve manevi kayiplar olacaktir. Ayni zamanda bir isletmede stirekli isten ¢ikarma
egiliminin bulunmasi isletme i¢in bir dezavantajdir. Bu olumsuz olgular1 6nlemek i¢in
personel se¢imi asamasina daha dikkatli kapsamli ve bilimsel yaklagilmalidir. TOPSIS
(Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemi ile
gerceklestirilen personel se¢imi, isletmenin isi ile ve aday personeli ile ilgili goz
oniinde bulundurdugu kriterlerden yola ¢ikarak bilimsel bir sekilde hizli etkili bir

personel secimi gergeklesir.

Bu yontemin ana temasi, ise basvuran adaylarin verdigi bilgiler ve isletmenin adaydan
istedigi niteliklerden yola ¢ikarak, bilimsel hesaplamalarla, giivenilir ve hizli bir
sekilde sonug elde etmektir. Personel se¢ciminde isletmelerin bu yontemi kullanmasi,
gorev devri, isten ¢ikarma, maddi kayiplar, zaman kaybi ve itibar kayb1 gibi olumsuz
olgularin ortaya c¢ikmasini engelleyecektir. Bdylece giinlimiiziin siki rekabet

kosullarinda isletmeler verimli personel temini agisindan bagimsiz hale geleceklerdir.






2. ISLETMELERDE PERSONEL SECIM SURECI

Insan kaynaklari yonetimi agisindan olduk¢a onemli olan personel se¢imi, isin
yapilabilmesi i¢in ise uygun personelin belirlendigi bir siire¢ olarak ifade edilir.
Personel secimi, genellikle bir grup karar verici tarafindan adaylarin ¢esitli kriterlere
ve subjektif yargilara gore degerlendirilmesi sonucunda verilen karara gore

gerceklestirilir.

Personel se¢imi insan kaynaklari departmaninin temel yap1 taslarindan birisi olarak
tanimlanir. Neredeyse insan kaynaklar1 tarafindan gerceklestirilen biitiin faaliyetlerle
iligkilidir. Se¢ilen personelin kurumun tiim isleyisine etki etmesi sebebiyle oldukca
zorlu bir siirectir. Bu sebeple kurumun ihtiyact olan dogru kisiyi kazandirmak

yapilacak ilk is olmalidir (Ciftci ve Oztiirk, 2013).

Personel se¢iminde hedef, dogru adayr dogru pozisyona yerlestirmektedir ve bu
konuda bircok arastirma yapilmistir. ise alim siirecinde en 6nemli kriter adayin
yeterliligidir. Isletmelerde ise alinacak adaylarm isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklere sahip olup olmadiklarinin giivenilir bir bigimde saptanmasi i¢in verimlilik
ve etkinlik gibi onemli iki kavramdan faydalanilir. Dogru adaylari se¢me ve

degerlendirme siirecinin amaci kisi ve is arasindaki uygunlugu ortaya ¢ikarmaktir.

2.1. Personel Se¢imi ve Onemi

Insan kaynaklar1 departmaninin en temel gorevi sirket verimliligini ve basarisini
saglayacak calisanlarin se¢ilme siirecidir. Gliniimiizde bir sirketin basariya ulagmasini

saglayacak kisileri bulmak tek basina bir departmanin gérevi haline gelmistir.

Kisacasi ige alim siireci is i¢in uygun kisiler arasinda bir aday gurubun belirlemek ve
bu grup i¢inden isi en iyi yapabilecek kisinin ige alinmasi olarak agiklanabilir (Geylan,

1992).

Bir sirketin basarisi ¢alisan kisilerin basarisiyla dogru orantilidir. Bu ylizden
sirketlerin mevcut adaylarin 6zelliklerini ¢ok ciddi bir bigimde kiyaslamalari gerekir.

Bu durumda insan kaynaklarinin ti¢ farkli amaci oldugu sdylenebilir.



Insan kaynaklarinin baslica amaglar1 su sekilde siralanabilir: Bunlardan ilki istenilen
nitelikte ya da baska bir ifade ile istenilen 6zelliklere sahip olan personel aday1 bulmak
ya da personel arasindan se¢mek, ikincisi adaylar1 6zelliklerine en uygun olan ve
isletmeye en ¢ok fayda saglayacak goreve yerlestirmektir. Sonuncusu ise personel

sec¢im siirecini yasalara uygun alarak tamamlamaktir (Holley & Jennings, 1987).

Bir firmadaki insan kaynaklarinin verimliligi is géren bulma asamasindaki basariyla
olgiiliir. Insan kaynaklar1 biiyiik bir kapasiteye sahip olmasina ragmen cok zor
meselelerle kars1 karsiya kalir “dogru ise dogru eleman” bulamaktir (Sabuncuoglu,

2013).

Ise alim siirecinde firmanimn istedigi nitelikte eleman bulunamamas: halinde bos
pozisyonlarin doldurulmasi icin yeterli nitelikte olmayan kisilerin ise alimi
gergeklestirilir. Bu durum firma agisindan olumsuz sonuglar doguracaktir. Ornegin
firmanin verimliligi diisecek ve buna bagli olarak egitim ve benzeri maliyetler
artacaktir. Ayn1 zamanda personel sirkiilasyonu fazla olacagindan motivasyon ve is
tatmini diisecektir. Bunun gibi olumsuzluklar firmanin ise alim siirecinde hata

yaptiginin gostergesidir (Barutcugil, 2004).

Firmanin beklentileri ile is goren beklentisi arasindaki uyumsuzluk ¢ogu zaman
calisanin isten ayrilmasiyla sonuglanir. Boyle bir durumla karsilasildigi zaman firma
yeni personel bulma ve se¢gme maliyetiyle karsilagir. Ayan1 zamanda vakit kaybi

yasayarak sergilenen performansinda bir diigiis goriiliir (Kiziloglu, 2012).

2.2. is Analizi ve Onemi

Personel se¢im yerlestirme sureci is analizi tanimiyla baglar. Bu énemli yontem ilk
defa 1900’lerin yontem kullanilmistir (Uyargil ve Uluhan, 2000). Kurumlar da

organizasyon da yer alacak pozisyonlari is analizi yapilabilmektedir.

Isletmede mevcut olan her gorevlerin niteliklerini ve 6zelliklerinin arastirmasina ev
bu gorevlerin etkin bir bi¢cimde yerine getirilmesi icin gerekli ola davranislarin, ortaya

¢ikmasina yonelik ¢alismalara is analizi ad1 verilmektedir (Madura, 1998).



Isin analizi isin kendisini anlatir, bu ydntem islerin nitelikleri, amagclar1, isgdrenlerin
ozelliklerini, is ortaminda oturma ve konusmay1 degerlendirmektedir. Isletmelerde is
analizi yaparken farkli yontemler kullanilir. Bahsettigimiz yéntemi yaparken
goriismeler, teknik konferanslar, anketler, ¢alismalar, kriterler gibi farkli kaynaklardan
bilgi toplanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Isin detaylar1 ile ilgili tespit bilgilerinin rapor olarak hazirlanip, is i¢in en uygun adayin

bulunmasi egitim ve bunun denetlemesi, is analizinin agamalaridir (Gider, 2015).

2.3. Personel Secim Siirecinin Asamalari

Isletmelerde personel ise alim sistemi, biiyiik ve kapsaml1 bir sistemdir. Bu sistem
personel alimi ile ilgili belli sorulara cevap vermek i¢in hazirlanmis bir sistem olarak

tanimlanir. Bu sorularin listesi alttaki gibidir (Goktas, 2009):

e Isletmedeki hangi gorevler icin personel alinmasi gerekiyor?

e Belirlenen gorevler igin adaylar hangi yontemle basvuru yapmalilar?

e Personel alimi i¢in hangi temin kaynaklar1 kullanilacaktir?

e Alinacak olan personelin ticretleri ve ¢alisma kosullarinin tespiti ile ilgili
bilgiler hangi birim tarafindan ger¢eklesecektir?

e Personelin ige alimu ile ilgili en son karar hangi makam tarafindan verilecektir?

Bilindigi gibi isletmelerin organizasyon kitaplar1 bulunmaktadir ve bu kitapta gérev
nitelikleri ve is tanimlari ile ilgili detayli bilgi verilmektedir. Personel se¢im sisteminin
isletme icin faydasi, adaylarin degerlendirilmesinde igletmenin organizasyon kitabinin
belirtmis oldugu nitelikler ve tanmimlarin dikkate alinmasini garantilemesidir. Bir
isletmede veya kurumda yeni bir gorev olusturuluyorsa, ilk asamada bu gorev,
isletmenin veya kurumun kadrosu ve organizasyon kitabina eklenmelidir. Personel
secim siireci ise bu islemi takip eder. Bu siralamanin yapilmamasi, gorevin
niteliklerinin belli olmamasi ve dolayisiyla, bu belirsiz goreve kimin alinmasi

gerektiginin bilinmemesine neden olmaktadir.



Bu bolimde personel segim sistemi ve siirecinin asamalar ile ilgili detayli bilgiler

sunulacaktir. Bu bilgiler on bir ana baslik altinda toplanmustir.

2.3.1. Personel ihtiyacinin duyurulmasi

Isletmelerin isgdren ihtiyaglarini ve adaylarda aradiklari nitelikleri Kamuoyuna resmi
gazeteler, dergiler, web sitesi, kisa mesaj, E-Mail, sosyal medya reklamlari, televizyon
ve bunun gibi araglarla durmasina, duyuru denir. Bu asamada Oncelikle, yoneticiler
hangi araglarla duyuru yapacaklarina ve hangi bilgileri kullanacaklarina karar vermek
zorundalar. Bu asamada isletmenin personel ihtiyaci ile ilgili bilgiler kurum disina

taginmaktadir.

Isletmelerin personel ihtiyaclarini duyurmas: asamasinda dokuz konuya dikkat
etmeleri gerekmektedir. S6z konusu bu bilgiler asagida siralanmistir (Kugukkaya,
2006):

e Isletmenin personel ihtiyaciyla ilgili net bilgisinin olmast,

e Ihtiyag olan gorevle ilgili gérev tanimi ve is analizinin bulunmast,

e Isletmenin personele ihtiyag oldugu gorevlilerle ilgili yoneticiler arasinda fikir
birliginin bulunmasi,

e Bir kurum veya isletmenin i¢inde bulunan farkli boliimlerin personel
ithtiyaclari, tek bir duyuruya sigdirilmasi ,

e Kurumun hangi aracla duyuru yapilacaginin belirlenmesi,

e Duyuru ile ilgili hedef kitlenin belirlenmesi,

e Duyuruda personel ihtiyaci olan gorevler ile ilgili net ve agik bilgi verilmesi,

e Duyuru ile ilgili hazirlanmis olan ilanin igeriginde, sirket veya isletmenin
caligma alani ve unvaninin yer almasi,

e ihtiya¢ duyulan personelin alacagin gorev ile ilgili unvanin net bir sekilde

yazilmasidir.

2.3.2. Duyuru aracinin se¢cimi
Isletmelerin aradiklar1 personel ile ilgili istedikleri ve acik goreve uygun kitleye

ulagabilmelerini saglayan aracin belirlenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu asamada
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yapilacak olan herhangi bir yanlis, isletmeyi yanlis gorev adayi basvurulariyla karsi
karsiya birakacaktir. Bu yiizdendir ki, isletmeler ihtiyaglarini duyurmak i¢in hangi
kanali kullanacaklarini dikkatli bir sekilde karar vermediler (Goktas, 2009).
Ozetlememiz gerekirse, isletmeler personel ihtiyact duyurusunu hangi aracla

gerceklestirdiklerine dikkat etmeliler.

2.3.3. Basvuru formu

Duyurulan personel ihtiyaci ile ilgili, adaylarin bagvuru formunun doldurulmasina ki
amag, adaylarla ilgili detayli ama 6z bilgilere hizl1 bir sekilde ulagmaktir. Adaylarin
basvurularinin degerlendirilmesinde bir¢ok etik hususa dikkat edilmelidir. Bu alt1 etik

ilke altta siralanmistir (Goktas, 2009):

e Sorumluluk,

e Saygili olma,

o Egsitlik,

e Diiriistliik ve dogruluk,
o Aciklik,

e Tarafsizlik.

Etik kurallarinin sorumluluk ilkesine gore, isletmelerin insan kaynaklari boliimiiniin
yoneticiligi makaminda yer alan personelin, ellerinden geldigi kadar daha fazla adaya
ulagsmak i¢in ugragmalari gerekmektedir. Ayrica bu sireci bir is yiki olarak
gérmemeli ve ihtiya¢ duyulan elemanin bulunmasi i¢in gerekli olan tiim kaynaklari

kullanmalilar.

Etik kurallarinin saygili olma ilkesine gore, tiim adaylar olduklar1 gibi goriilmeliler ve
her birisinin farkli nitelikler ve kisiliklere sahibi olduklar1 gbz Oniinde
bulundurulmalidir. Bu yiizden adaylar tarafindan doldurulmus olan formlar dikkatli
bir sekilde incelenmeliler ve higbiri unutulmamalidir. Ayn1 zamanda yiiz ylze
gerceklesen miilakatlarda, adaylara saygili bir tavirla hitap edilmelidir. insan
kaynaklar1 yetkililerinin miilakatlar sirasinda adaylarla empati yapmalari

gerekmektedir. Bu iilke dogrultusunda adaylara olumlu veya olumsuz geri donmek



icin hizli ve dikkatli davranilmalidir ¢iinkii zaman faktoriiniin ele alinmasi, adaylarin

is hayatlariyla ilgili verecekleri kararlarini etkileyecektir.

Etik kurallariin esitlik ilkesine gore, isletmelerin ve kurumlarin insan kaynaklari
boliimiinde gorevli olan yoneticilerin onlara ulasan tiim ¢aligma bagvurularini esit ve
adaletli bir sekilde kabul ederek duyurudan sonra bagvuran adaylar arasindan, taban
sartlar1 saglamis olan tiim adaylar i¢in esit davranmalidirlar. Tiim bagvurularda
adaylara yoneltilen sorular bile ayn1 olmali ve standart bir format Uzerinden yol

alinmalidir.

Etik kurallarinin dogruluk ve durustlik ilkesine gore, tim adaylara diiriist bir yaklagim
icinde olunmalidir. Yani bagvurduklari isin gereksinimi olan tiim nitelik ve bilgiler
adaylara diiriist ve dogru bir sekilde aktarilmalidir. Bu ahlaki ilke bagvuru formlarimi

degerlendirirken bile g6z dniinde bulundurulmalidir.

Ahlaki kurallarin agiklik ilkesine gore, isletmeler ve kurumlar belirli gorevler igin
bagvuru yapan adaylara, bagvurulariin nasil degerlendirilecegini ve bu
degerlendirmenin hangi kriterlere gore gerceklesecegini bildirmeleri sarttir. Personel
secimi asamasinda tapan gereksinimlere ve niteliklere sahip olmayan ve elenen
adaylar1, eglendiklerini bilgisi ile beraber nedeni de acik ve diirlist bir sekilde

iletilmelidir. Bu tiir bir yaklasim her iki tarafinda kaygilanmamasina neden olur.

Ahlaki degerlerin tarafsizlik ilkesine gore, kurumlarin ve igletmelerin basvuru
formlarint dolduran veya basvuran tiim adaylar i¢in insan kaynaklar1 yetkililerinin
yaklagimlar1 objektif kriterleri g6z Onilinde bulundurarak olmalidir. Buna gore,
basvurular1 degerlendiren yoneticilerin herkese esit mesafede durmali ve kayirmayi
Onlemeliler. Yani 6zet olarak, bir igsletmenin personel se¢imi siirecinde, adaylarin isim
veya soy isimleri veya referanslart uygun eleman olduklarini gdsteren bir Kkriter
degildir. Bagvuru yapan adaylarin siniflandirilmasi dogru degildir ve tarafsizlik

ilkesine aykiridir.



2.3.4. Bagvuru kabulii ve 6n eleme

Insan kaynaklar1 yonetimi personel se¢iminde, duyuru yapildiktan sonra, bagvurularin
kabul siireci baslamaktadir. Dogal olarak bu basvuru siirecinin belli bir zaman suresi
vardir. Isletmeler duyurudan sonraki basvurularinin almmasi konusunda ihtiyag
duyduklart personel icin bir kabul prosediirii hazirlamalar1 gerekmektedir. Dogal
olarak her isletme ic¢in farkli bir prosediir tasarlanmaktadir. Bu asama isletme ve

personel aday1 arasindaki ilk etkilesim ve iletisimdir (Kiiclikkaya, 2006).

Bagvuru alma siireci, iki sekilde ger¢eklesebilir. Bunlardan biri sanal ortamda ( veya
eskiden posta yoluyla) bagvurularmin kabuliidiir. Sanal ortamda gergeklesen
bagvurularin incelemesi igletmelerin ve kurumlarin insan kaynaklari personeli
tarafindan gerceklesir. Bagvuran adaylarin, is ile ilgili taban niteliklere sahip olup
olmadiklar1 incelenerek, farkli pozisyonlar igin uygun olmayan adaylar elenerek aday
listesinden ¢ikarilirlar (Goktas, 2010). Ancak giiniimiizde bir ¢ok isletme kendi veri
bankasimi olusturarak, 6z gecmisleri saklamakta ve uygun pozisyon dogmasi

durumunda adaylara ulagsmaktadir.

Bagvurularin alinmasinda yaygin olmayan ama gercgeklesen bir tiir daha da, adaylarin
sahsen isletmeye miiracaat ederek basvuruda bulunmalarini istemektir. Bu dogrultuda
isletme veya kuruma miiracaat eden adaylara isletmenin bagvuru formu sunularak
kendileri ve nitelikleri ile ilgili bilgi vermeleri saglanmaktadir. Bagvuru formlari
isletmenin personel secimi asamasinda bir degerlendirme mekanizmast oldugu
acisindan biyik onem arz etmektedir. Bu ylizden 0zen gosterilerek dikkatli ve

kapsaml1 bir sekilde hazirlanmalar1 gerekmektedir.

Isletmelerin basvuru formlar: adaylar ile ilgili tim objektif olarak ele alinabilecek
bilgileri kapsamalidir. Ornek olarak, ad-soyad, iletisim bilgileri, is tecriibesi, dil
bilgisi, bilgisayar bilgisi ve bunun gibi bilgiler bu kategoride yer alir. Dikkat edilmesi
gereken bagka bir konuda, adaylarin 6zel hayatlariyla ilgili fazla detayli sorularin

sorulmamasidir (Toran, 2006).

Bilindigi tizere her isletmenin is bagvurusu yapmis olan adaylar ile ilgili bilgi havuzu

veya veritabani vardir. Basvurularin alindigi siirede, kurumun insan kaynaklari
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personeli, bagvurulart degerlendirerek, agilan pozisyon igin uygun adayr bulmaya
calisirlar. Ama ayni1 zamanda da isletmenin personel aday1 veri tabanini da taramalari
gerekmektedir. Gegmis duyurulardan elde edilen aday bilgileri taranarak yeni
duyuruda belirtilen is nitelikleri ile ilgili bilgiler karsilastiriimalidir. Ozet olarak, yeni
bir i pozisyonu agildiginda, insan kaynaklari hem yeni basvurulari hem de eski
basvurular1 degerlendirip, yeni pozisyon i¢in adaylarin belirlenmesini saglamalidir.
Belirlenen bu adaylar 6n goriismeye ¢agirilir ve daha net ve agik bilgiler edinilmeye
calisilir. Bu agsamada adayin dis goriiniimii, insan iligkileri, is ile ilgili beklentileri ve

bunun gibi bilgiler toplanmaya calisilir (Goktas, 2010).

2.3.5. Ise giris testleri

Isletmelerin personel se¢imi siirecinde kullandigi uygulamalardan bir tanesi de test
yontemidir. Test yontemine ayni zamanda psikoteknik inceleme adi da verilmistir.
Isletme ve insan kaynaklari alaninda genellikle psikoteknik inceleme, personel
adaylarimin tizerinde gergeklesen test uygulamalarini kastetmektedir (Goktas,2010).
Testlerin uygulanmasi sadece personel se¢imi amaci ile ger¢eklesmemektedir.

Testlerin kullandig1 amaglar alttaki gorsel de gosterilmistir:

= Secme Yerlestirme = Kariyer Danisma
= Mesleki Egitim = Egitim ve Gelistirme = Terfi
= Diger

Sekil 2. 1: Personel Se¢iminde Testlerin Kullanim Alanlar1 (Goktas 2010)
Kaynak: Goktas, 2010
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Bilindigi gibi personel se¢imi sirasinda testlerin kullanilmasinin en 6nemli nedeni, her
asamada oldugu gibi, agilan pozisyon i¢in en uygun ve nitelikli eleman1 bulmaktir. Bu
asamanin, personel se¢ciminin diger agsamalara kiyasen en biiylik farki veya 6zelligi,

tiim personel se¢cimi agsamasina objektif bakis ve bilgi akis1 saglamasidir.

— Is analizi ile baglanti kurmak

Guvenilirlik ve gerceklik
ilkesi

Amaclara gore testlerin

kullanilmasi
Testrerin uygulann}asmda Nesnellik
uyulmasi gereken ilkeler
— Hemojenlik

— Standardizasyon

L Ekonomiklik

Sekil 2.2: Test Uygulamasinda Uyulmas: Gereken Ilkeler
Kaynak: Goktas, 2010
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Birinci ilkeye gore isletmelerin test yaparak nitelikli aday1 bulabilmeleri i¢in, daha
once, acilmis olan pozisyon ve isin dikkatli bir sekilde incelenmis ve analiz edilmis
olmas1 gerekmektedir. Ikinci ilkeye gore isletmelerin dogru personel adayini bulmak
icin gergeklestirmis oldugu test uygulamasinin giivenilirlik ve gercekliginin saglanmis
olmasidir. Bu ilkede so6z edilen givenilirlik faktorinun anlami, bir testin tekrar
edilmesi durumunda elde edeceginiz sonuglarin tutarlilik arz etmesidir. Testlerde
giivenilirlik hari¢ gecerlik faktorii de degerlendirilmelidir. Gegerlik faktord, is
ortaminda yiiksek dogruluk payiyla basariyr tahmin etmektedir. Yani isletmelerde
uygulanan testler de yuksek puan elde etmis olan aday veya personel, is ortaminda da
yilksek performans gosterecektir. Uglincii ilke ise testlerin isletmenin amaglar
dogrultusunda kullanilmasidir. Bu demektir ki, isletmenin insan kaynaklar1 personeli
ve yoneticileri, test yapilmadan Once testleri isletmenin amag¢ ve istekleri
dogrultusunda secip, kullanmasi gerekmektedir. Test uygulamalarinda uyulmasi
gereken bir baska faktor ise nesnelliktir. Yani igsletmede uygulanan bir test belirli bir
gorlisii yansitmamalidir ve tarafsiz olmalidir. Uyulmasi gereken bir bagka ilke ise
hemojenliktir. Testlerde hemojenlik saglanmasi icin, test icinde yer alan tiim
boliimlerin, adaylarin ayni yetenek ve ozelliklerini tartacak sekilde hazirlanmasidir.
Testlerin standardizasyonu ise, isletmelerde gerceklesen testlerin uygulandigi ve

puanlama yapildigi sirada degismemesidir (Kugulikkaya, 2006).

2.3.5.1. Test Turleri

Isletmelerin personel alimi sirasinda uyguladiklar1 testler, adaylarin &zellikleri
acisindan farklilik géstermektedir Bu dogrultuda isletmelerde uygulanan testler tir
agisindan bes gruba ayrilir. Bu gruplar basari, kisilik, yetenek, ilgi ve zeka testleridir.
S6z konusu gruba dahil olan testler hakkinda bu baslik altinda detayli bilgi

verilecektir.

Zeka Testleri
Zeka kavramini genel olarak ele alirsak, kavramlar ve algilar araciligiyla somut veya
soyut nesneler arasinda bulunan iligkileri kavramak, soyut diislinme, mahkeme ile ve

bu zihinsel iglevleri uyumlu olarak bir hedefe yonelik kullanma kabiliyetine zeka
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denilmektedir (Berkmen, 2013). Isletme ve isletme yonetimi alaninda ise zeka,
psikoteknik testler bakimindan insanlarin ¢evreleriyle uyum saglamalarin
gerceklestiren olaylar1 kavrama ve karsilastirmak i¢in kullanilan zihinsel kabiliyet
olarak tanimlanir. Bu yiizden zeka testleri bagvuran adaylarin veya personelin zihinsel

yeteneklerini 6lgmek amaciyla hazirlanip uygulanmaktadir.

Zeka konusunda bilinmesi gereken bir hususta, zeka testlerinin isletmelerde her zaman
uygulanmamasi1 gerektigidir, ¢linkii isin ve gorevin nitelik 6zelliklerine bagli olarak,
Omegin fiziksel ve bedensel gii¢ gerektiren yiik tasima gorevlisi icin zeka testinin
yapilip yapilmamasi, insan kaynaklari agisindan ve nitelikli personel edinme agisindan

onem arz etmektedir.

Yetenek Testleri

Arastirmalarda kisiye temel alan anlayisa gore isletmelerde yetenekli eleman,
isletmenin simdiki ve gelecekteki performansina olumlu bir sekilde etki edebilecek
elemandir (Polat, 2015). Baz1 kaynaklarda ise, yetenek, insanlarin davranislarinda
kullandiklari fiziksel zihinsel kapasite olarak tanimlanmistir (Bingdl, 1990). Yetenek
kavraminin 6zelliklerinden ¢alisma, deneyim ve egitimi ile kazandirabilme 6zelligine
sahip olmasidir. Isletmelerin bu testleri uygulamasinin ana nedeni, bagvuran adaylarin

niteliklerini, onlar1 ise almadan veya oryantasyon yapmadan 6nce, 6grenmektir.

Isletmelerde uygulanan yetenek testlerini dort ana grup altinda degerlendirmek

mumkundir. Bu gruplar sekil 2.3’te verilmistir.

Yetenek Teleri

Zihinsel Yetenek Mekanik Ps\l(léft)erzgtkor Ozel Yetenek
Testleri Yetenek Testlei Testleri Testleri

Sekil 2.3: Yetenek Testlerinin Turleri
Kaynak: Ki¢ikkaya, 2006
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Zihinsel yetenek testlerinin amaci, adaylarin diisiinsel yeteneklerini Slgmektir.
Diisunsel yeteneklere 6rnek vermek gerekirse, dikkat, algilama, diisiinme, mantik,
zekd, anlama, 6grenme hizi ve bellek gosterilebilir. Bu testler ti¢ kisimdan olusur ve

adaylarin sekilsel, sayisal ve sozel algilama yeteneklerini degerlendirmeye alir.

Mekanik yetenek testler i¢in yapilmis olan agiklamalarda, onlara adaylarin igin nitelik
ve Ozelligi ile ilgili viicutlarmin ve farki organlarinin  koordinasyonunu
saglamayabilmesini gozetlemeyi amagclayan testler denilmektedir. Ornegin,
parmaklarini kullanabilmesi, gdrme duyusu ve bunun gibi insanin bes duyusuyla ilgili

yetenekler sorgulanir.

Kisilik testleri

Kisilik, bir insan1 bagka insanlardan ayiran, genetik ve daha sonra edindigi ve tutarli
olarak sergiledigi 6zelliklerin tamamidir. Bagka bir deyisle, kisilik, bireyin fiziksel,
duygusal, sosyal ve zihinsel niteliklerinin strekli olarak sergilenen ydnlerini
kapsamaktadir (Ozdemir ve dig., 2012).

Isletmeler, kendi galisma ortamlarma uygun kisilik tipini tespit etmek ve adaylarin
ustlenecekleri gorevin gerekli kildig: kisilik 6zellikleri ile ilgili detayl bilgi sahibi
olmak icin kisilik testlerini kullanirlar. Isletmelerin iist mevkilerinde ve yiiksek
sorumluluk alacak gbrevlerde yer alacak adaylarin sorumluluk duygusu sahibi olmasi
biiyiik etki yarattigindan Bu yiizden bu tip isler de personel se¢imi farkli kisilik testleri
ile gerceklesir.

Kisilik testleri bireylerinin analiz etmeye ¢alistig kisilik 6zellikleri genel olarak sekil

2.4’te gosterilmistir:
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Bireyin baskalariyla
iliskisi

— Kararhhk

— Hosgorii

— Guvenilirlik

Kisilik testlerinin analiz etmeye ¢ahstig
kisilik ozellikleri

— Sorumluluk

— Yaraticilik

— Durustluk

— Iyimserlik

Sekil 2.4: Kisilik Testlerinin Analiz Etmeye Calistig1 Kisilik Ozellikleri
Kaynak: Goktas, 2010
Yaklasim agisindan, kisilik testleri ikiye ayrilir. Birinci yaklasim, klinik yonelimlidir.
Ikinci yaklagim ise isletmelerde ve is diinyasinda kullamlan genel testlerdir. Birinci
yaklagimda, adaylarin bozukluk ve problemleri analiz edilir. Ornek olarak, adaylarda
veya personel de sizofreni, depresyon ve paranoya gibi bozukluklarin olup olmadigi

test edilir. Bireylerin depresyonunu belirlemek icin MMPI (The Minnesota

15



Multiphasic Personality Inventory) dlgegi kullanilir. Ikinci grupta ise daha ¢ok is
hayatinin giindelik jargonu kullanilir. Bu testlerde donuk, asik suratli, mesafeli, canli,
girisken gibi sifatlar kullanilir ve insanlarin normal ve genel kisilik 6zelliklerini ele
alir. Bu testlerin iki 6rnegi, NEO.PI (Neuroticism, Extraversion, Openness Personality
Inventory) ve 16PF (The Sixteen Personality Factor Questionnaire) testileridir
(Klgikkaya, 2006).

flgi testleri

Insanlar sevdikleri ve ilgilendikleri islerde, ilgilenmediklerini islere kiyafet, yiiksek
performans sergilerler. Bu yuzden isletmeler personel se¢imi asamasinda, adaylara
basvuru yaptiklart isin Karsisinda nasil bir tutku ve zevk Beslediklerini, tatil veya is

dis1 zamanlarini nasil degerlendirdikleri 6grenmek i¢in ilgi testleri kullanilir.

Bircok arastirma, calisanlarin yaptiklarn islerde yasadiklar1 basarisizliklari,
yeteneksizligin yaninda, ilgisizlikten de kaynaklandigini tespit etmislerdir. Bu ylzden
yoneticiler bagvuran adaylarin, gorevi ile ilgili bilgi tiirii ne sahip olduklarini tespit

etmeleri i¢in ilgi testleri gelistirmisler.

Ilgi testleri, adaylarm zevkleri, tutkulari ve hobileri gibi tercihlerinin belirlenmesinde
yardimci olur. Boylelikle adayin kendi hayatinda is dis1 ugras ve ilgi alanlarinin gérev
alacagi is ile ilgisinin olup olmadigi arastirilir. Bu yiizden ilgi testleri meslege

yonlendirme faaliyetlerinde tercih edilmektedir (Mohammadzadeh, 2014).

Basari testleri

Bilindigi {izere insanlarin gelecekle ilgili 6grenebilme kapasitelerine yetenek
denilirken, basar1 kavrami insanlarin yaptiklari isi ne kadar basariya gotirdukleri ile
alakalidir. Bu dogrultuda isgletmeler calisanlarinin ve adaylarin basar1 seviyelerini
Olegmek icin basar1 testlerini uygularlar. Yani adaylarin iddia ettikleri beceri ve
yeteneklerinde ne kadar basarili olduklari, basari testleri ile ol¢iilir (Bingdl, 1990).
Adaylarin basarisini 6l¢mek i¢in, basari testlerinde aday olduklar1 gérevin bir parcast
onlara devredilerek, bu gorevde ne kadar maharetli olduklarin1 gostermeleri
istenmektedir. Dogal olarak bu asama, sozlii, yazili veya uygulamali gergeklesebilir.

Bazi isletmelerde, isin Ozellikleri geregi, adaylara isten ornek sunmak imkansiz
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oldugundan, is ile ilgili hazirlanan sorular sembolik olur. Basari ile ilgili hazirlanan
testlerin uygulamali tiirii ikiye ayrilir. Bunlar 6rnek is testleri yodntemi ve

degerlendirme merkezleri yontemidir.

Is 6rnekleme testleri: Kurumlari personel segimi asamasinda is 6rnekleme testleri
genellikle kullanilmaktadir. Bu testlere 6rnek, farkli sekillerde rol oynamak veya
simulasyonu gostermemiz muimkindir. Bu tir testlerde adaylarn is ile ilgili
sergiledikleri davranislar dogrudan degerlendirilir. ama bu testlerin bir eksigi vardir.
Yontemin adaylarla ilgili gelecekte sergileyecekleri verimlilik ve motivasyonu
faktorlerini 6lgmekte yetersiz kalmasi bu yontemin sikintilarindandir. Isletmelerin bu
tiir testleri gerceklestirebilmesi i¢in, adaylar1 egitimden ve oryantasyondan gegirmesi
gerekmektedir, aksi takdirde bu tir uygulamalarin egitilmeyen adaylar igin
kullanilmasi, personel segimi igin yetersiz ve gereksiz olacaktir. Bu yiizden egitim ve
oryantasyondan gegmemis adaylarin tabi tutulmasi gereken testler yetenek testleridir
(Goktas, 2010). Bu testlerde hazirlanan sorular farklilik gosterebilir. Baz1 testlerde
gorev ve ig Ornekleri taklit edilirken, baska testlerde is ile ilgili yaygin bir sekilde
kullanilan terimler sorgulanir. Bu yiizden simiilasyon yontemi ile hazirlanan sorular,
1sin Ozellikleri ile igin terimlerini ¢ok 1y1 bir sekilde yansitmasi gerekmektedir. Bazi
simiilasyonlar da adaylarin fiziksel yetenekleri sinanmak zorundadir, bu yiizden bu tiir

uygulamalarda is ortamu ile ilgili belli bir uygulama alani olusturulur.

Degerlendirme merkezi yontemi: Isletmelerin ise alim siirecinde yapilan basari
testleri agisindan, degerlendirme merkezi yonetimi yontemi yeni ve guncel bir
sistemdir. Bu yontem, belli bir is i¢in bagvuran adaylarin farkli yeteneklerini
degerlendirmek i¢in hazirlanan farkli ve tamamlayici tekniklerden olugmaktadir.
adaylarin sahip oldugu yeteneklerin ve egitim yoluyla kazanmak zorunda olduklar1
yeteneklerin tespiti, bu yontemle gerceklesmektedir. Bu yontemin karmasik ve zor
oldugundan, bu yontemi uygulayan elemanlar ve personelin egitimli ve deneyimli
olmalar1 gerekmektedir. Genellikle bu yontemi kullanan isletmelerde, bu yontemi
uygulamak i¢in egitimli elemanlar istihdam edilir ve bu siireci yonetmek sorumlulugu

tasiyan yoneticilere bu yontemle ilgili egitim verilir. Bu yOntemin avantajlari,
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adaylarin i hayatlarinin ilerleyen zamanlarinda is davraniglarini kestirebilme
olanagmin saglanmasi ve yoneticilerin yapmis olduklar1 personel secimi ile ilgili

basar1 diizeylerinin artmasidir (Kiglkkaya, 2006).

2.3.6. Miilakat (Goriisme)

Miilakat terimini ve kavramini tanimlamaniz gerekirse, belli bir ama¢ ugruna
gerceklesen yiliz yiize goriismeler ve konusmalar veya amagli sOylesilerdir. Bu
uygulamalarda adaylara nitelik ve &zellikleri ile ilgili sorular. Mulakat bir secim
aracidir ve isletmelerin ise basvuran adaylar ile ilgili 6znel ve nesnel bilgi elde
etmeleri, miilakat yoluyla gerceklesir. Adaylarin egitim ve deneyimlerini hedef alan
sorular nesnel bilgileri elde etmemizi ve adaylarin 6zgiven ve motivasyonunu
6lgmeye odakli sorular 6znel bilgileri barindirmaktadir. Bu konuda bilinmesi gereken
bir husus da, personel secimi siirecinde karar verme asamasinin en fazla bu 6znel

bilgilerden etkilenir oldugudur (Tutlincu, 2015).

Isletmelerin insan kaynaklar1 boliimii yoneticileri miilakat asamasma ozenli ve
sistemli bir sekilde gergeklestirmeliler. Adaylarla miilakatin1 gergeklestirilmesinden
sonra, basvuru yapan her aday ile ilgili bilgiler kaydedilmeli ve miilakatin genel bir
oOzeti ile ilgili bilgiler not edilmelidir. Bu bilgileri not alinmamasi takdirde, bir sirket
veya kurumun orta ve st diizey gorevleri i¢in se¢mis oldugu yanlis personel zaman

Ve para kaybina sebep olabilir.

2.3.6.1. Miilakat asamasinin tarihsel gelisimi

1930'lu yillarda ortaya ¢ikan miilakat asamasi, gecen zaman boyunca ilerleme ve
gelisme kaydetmistir. Miilakat teknigi kullanimmin artis1 Ikinci Diinya Savas ile
gerceklesmistir. Bu donemde, miilakat yonteminin verimlilik ve etkinligi ile ilgili
detayli aragtirmalar yapilmig, gerceklesmis olan bire bir veya toplu miilakatlar
hususunda ilerleme kaydedilmistir. Bu donemde, 6rnek olarak, miilakatlarin veriminin

artmasi i¢in, adaylarin belli niteliklere sahip olmas1 hususunda bulgular elde edilmistir

(Tutlncd, 2015).

50'li yillar, miilakat ile ilgili aragtirmalarin ve degerlendirmelerin basladig1 ve arttig1

yillardir. Bu yillarda bazi arastirmacilar, yaptiklart miilakatlart degerlendirip analizini

18



yaptilar. Bu arastirmalarin sonucu olarak miilakat siiresi standart bir sekilde
belirlenmis oldu. Ayni1 zamanda bu arastirmalarda elde edilen bulgulardan biri de,
miilakat sirasinda konusma 6nceliginin bagvuru yapan aday da olmasi gerektigidir. Bu
donemde, arastirmacilar, miilakat sirasinda baska nicel bulgulara da ulagsmak
istiyorlardi. Ornek soru sayisi, ortalama cevap siiresi veya adaylarin konusma siiresi

bu nicel bilgiler i¢inde yer almaktadir.

E.C.Webster, 60’11 yillarda, miilakat tekniklerinin sonuglarinin daha fazla nicel olmasi
igin arastirmalar gerceklestirdi. 1970’lerde A.B.D. de esit istihdam konusu ele alindi
ve yasa hali aldi ve bunun sonucunda isletmeler ve kamu kurumlarinda miilakat
sirasinda, adaylarin dis goriinilisii ve engellilerin miilakata girme konusu giindeme
alindi. 1980’1i ve 1990’11 yillar da, artik daha sistematik ve yapilanmis olan miilakat
teknigi daha fazla kullanilmaya ve yayginlasmaya basladi (Tutuncu, 2015).

Miilakat konusu ve bu konu ile alakali aragtirmalar, gliniimiizde de, isletme, psikoloji
ve genel olarak sosyal bilimleri dallarinda devam etmektedir. Bu arastirmalardan yola
cikarak ulagilan nicel bilgilerin niteligi (olumlu veya olumsuz), isletmelerin miilakat
yonetimine gosterdikleri ilgi ve duyduklari ihtiyag, bu konuyu daha uzun bir siire

giincel ve isletme yonetiminin giindeminde tutacagi kesindir (Tutlincu, 2015).

2.3.6.2. Mulakat Yontemleri

Miilakat yontemleri ve tirleri Gzerine ¢oklu arastirma ve bilimsel ¢alisma yapilmistir.
Bu yontem kullanilarak, g¢alismalar yapilmasina devam edilmektedir. Mulakat
konusunun isletmeler agisindan biiylik 6nem arz etmesi, bu konuyu isletme dalinda
biiylik bir arastirma sahasma g¢evirmistir. Miilakat yontemleri ile ilgi ¢ok biiyiik
aragtirmalar yapilmistir ama bizim bu ¢alismamizda amacimizin miilakat yonetimi
konusunu incelemek olmadigindan, bu arastirmalarin ana semasini bu ¢alismaya

yansitarak, miilakat tiirleri konusunu daha 6zet ve daha islevsel sekilde ele alacagiz.

Miilakat tiirleri ile ilgili ¢ok detayl1 inceleme semasi sekil 2.5’teki gibidir:
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Planh Goriisme

Hazirhk durumuna gore

Plansiz
goriusme

Goriisiilen sayisina gore

Goriisme
testleri

Goriismenin isleyisine
gore

ANIEVAN

Goriismenin icerigine
gore

Karma
goriisme

Birebir
goriisme

Toplu goriisme

Sirali goriisme

Kurul
goriismesi
(Komisyon)

Baskih
goriisme

Degerlendirme
goriismeleri

Sorun ¢bzme
gorismeleri

Davramssal
egilimi ol¢en
goriismeler

Yetkinliklere
gore goriisme

Sekil 2.5: Milakat Turleri Detayli Bilgi Semasi

Kaynak: Goktas, 2010
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Miilakat tiirlerinden dort tanesi, yaygin olarak isletmeler ve kurumlar tarafindan

kullanilmaktadir. Bu yontemlerin listesi alttaki gibidir (TUttncl, 2015):

Bireysel goriisme

Bireysel goriisme, miilakat tiirlerinin en basitidir. Bu tiir goriismelerde basit bir
sekilde, aday ve isveren veya igverenin vekili veya eleman1 miilakati gergeklestirir. Bu
asamada adaya genel sorular yonlendirilir Bu asamada kendini tanitmis olur. Bu tiir
miilakatlar da aday ve igsveren arasinda yapildigi i¢cin aday daha fazla 6ne ¢ikabilir. Bu
demektir ki adaymn kendisi ile ilgili bilgileri aktarmak ve kendini tanitmak i¢in daha
fazla sansa sahip olacaktir (Goktas, 2010). Ayn1 zamanda, ise bagvuran aday tek bir
kisi ile goriisme yaptigi icin, daha stres olur ve daha sikilir. Bunun sonucu da

goriismenin aday acisindan daha performansh ge¢mesidir.

Bu asamada amag, adayin acilan pozisyon i¢in uygunluk seviyesini belirlemektir. Bu
yiizden bireysel goriismeler de tim adaylara ayni sorularin yonlendirilmesi buyuk
Onem arz etmektedir (Karagal, 2007).

Grup goriismesi

Miilakat tiirlerinden olan grup veya toplu gorlismeler, isletmelerin veya kurumlara tist
kademeleri ve yoneticilerin se¢iminde kullanilan yeni ve ilging bir milakat turtdr.
Isletmeler personel se¢imi asamasinda zaman kaybi yasamamak igin ve basvuran
adaylarin yetenek ve Ozelliklerini hizli bir sekilde degerlendirmek ve karsilagtirmak
i¢in toplu miilakat tiirlinii uygularlar. Bu durusmalarda ve gortismelerde adaylarin bazi

ozellikleri gézlemlenir. Bu 6zellikler altta siralanmistir (Ozkan, 2007):

e Insanlarla iyi gecinme,

e Farkli durumlara gore gelistirilen davranislar,
e Denge,

e Saldirganlik,

e Kosullara uyabilmek,

e Girisimcilik,
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Toplu gériismelerde iki tiir yaklasim uygulanmaktadir. Bu yaklagimlarla ilgili
bilgileri sdyle siralamak miimkiindiir (Ozkan, 2007):

Birinci yaklasim: Bu yaklasima gore miilakati gerceklestiren kisi, miilakat1 10 ile 15
kisi ile gerceklestirir. Gorlisme sirasinda, Adaylara sinav niteligi tasiyan farkli sorular
sorulur ve bu sorular1 en olumlu yanit veren ve agilan pozisyonun nitelikleri goz

onunde bulundurularak uygun eleman se¢imi gerceklesir.

ikinci yaklasim: Bu yaklasim tiirii ilkine kiyasen daha ilgingtir. Bu yaklasimda
yonetici adaylar1 gruplar olarak bir araya getirilir ve goriismeci yerine gozlemci
sifatiyla insan kaynaklari elemanlar1 katilir. Daha sonra gruptaki yonetici adaylarindan
bir konu iizerinde konusmalar1 ve tartismalari istenir. Bu sirada ise gézlemcilerin
gorevi, adaylar tek tek gozlemleyerek, agilan yonetici pozisyonu i¢in en iyi nitelik ve
Ozelliklere sahip adaylar1 seger. Bazi kaynaklara gore bu tir toplu goriismelerin
adaylar agisindan say1 sinirinin 7 ve zaman agisindan sinir1 en fazla bir saat olmalidir

(Ozkan, 2007).

Panel mulakat

Bu milakat tiriinde milakata, birden fazla milakatgi katilir. Bu miilakatgilar miilakat
boyunca bagimsiz bir sekilde adaylar1 degerlendirirler ve bu dogrultuda kayit tutarlar.
Bu yontemin bazi zorluklari vardir. Bu tir miilakatlarinin gereksinimi olan deneyimli
panel yoneticisinin miilakatta bulunmamasi takdirde, miilakata kaos ve diizensizlik
hakim olur. Bu yontemde miilakata katilan panel tiyeleri adaylara puanlar verirler, bu
yizden bu tir milakatlarda duygusallik ve kisisel 6n yargi gibi olumsuz faktorler en
aza indirilir.

Panel mulakat tiriinde, mulakat yonetimi yapilandirilmistir. Bu yiizden bu yapilanma
sirasinda hazir formlar diizenlenip, miilakat sirasinda kullanilir. Adaylarin sorulara
verdigi cevaplar dogrultusunda, cevaplara puan verilir. Puan verme sirasinda
kullanilan puan degerleri sirasiyla; “5 ¢ok iy, 4 1y1, 3 orta, 2 sinirda ve 1 zay1f” olarak
sayisallasir. Mulakatcilar miilakat bittikten sonra, miilakata genel bir not vererek bu

notu degerlendirme formuna yansitirlar. En sonunda adaylarin verdigi cevaplar
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dogrultusunda verilen puanlari ortalamasit alinir ve aday hakkinda karar verilir

(Tutiincii, 2015).

Bu miilakat tiirliniin, olumsuz yanlar1 da vardir. Panel miilakatlarda birden fazla
miilakat¢1 girmektedir ve sayinin fazla olmasi, miilakatin uygulanmast ve
degerlenmesinin daha uzun siirmesine neden olmaktadir. Bu faktorler isletmenin

personel se¢cimi agamasinin maliyetini arttirmaktadir (Savas, 2006).

Bilgisayar destekli milakat

Gilinlimiiziin teknoloji c¢aginda isletmelerin fonksiyonlarini otomasyonu ve ¢aga
uydurulmasi1 gerekmektedir. Dolayisiyla miilakat siirecinin bilisim teknolojileri
vasitasiyla yapilmasi, yasamakta oldugumuz rekabet ortaminda, isletmelerin hizinm
arttiracaktir. Bu konuda arastirma yapan Nolan bilisim teknolojilerinin insan

kaynaklarina on kat hiz kazandirdigin1 tespit etmistir (T0tuncd, 2015).

2.3.6.3. Mulakat teknikleri
Miilakat teknikleri: miilakat teknikleri ile ilgili bilgileri 2 ana baslik altinda toplamak
miimkiindiir. Bunlar yapilandirilmis ve yapilandirilmamis miilakat teknikleridir. Bu

teknikler ile ilgili bilgiler altta verilmistir.

Yapilandirilmis miilakatlar

Yapilandirilmis miilakat tekniginin, belli bir temeli vardir. Bu temel, mulakattan 6nce
isin Ozelliklerini g6z Oniinde bulunduran bir takim sorularin hazirlanmasi ve bu
sorularin goriismeciler tarafindan tim adaylara yonlendirilmesi tzerine kuruludur.
Yapilan bilimsel aragtirma gore, bu tiir miilakat teknikleri, bazi yap: unsurundan

olusmaktadirlar. Bu sorular degerlendirme ve icerik basliklar1 altinda yer almaktadir.
Altta igerik baglig1 altinda siraladigimiz unsurlar yer almaktadir (TUtlincu, 2010):

e Miilakatta sorulan sorular is analizinden kaynaklanmalidir.

e Sorularn her biri ile ilgili zaman suresi, yogunlagsma ve aralar i¢in limit
koyulmalidir.

e Adaylarla ilgili yardimci bilgiler denetimden gegmelidir.

e Adaylara mulakat bitene kadar soru sorma izni verilmemelidir.
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e Miilakatgilarin sordugu sorular belirli bir diizenli takip etmesi gerekiyor.
Clnku bu durumda adaylarla ilgili daha kullanigh ve net bilgi elde etmek ve

kolay degerlendirme yapmak miimkiin olur.

Altta degerlendirme bashigi altinda siraladigimiz unsurlar yer almaktadir (Herawi,
2016):

e Adaylarin vermis oldugu her bir cevap 6l¢iilmelidir ve bunun i¢in ¢oklu
degerlendirme Slgeklerinden yararlanilmalidir.

e Miilakat yapanlarin (goériisenlerin) sayis1 yiikseltilmelidir.

e Adaylarla verdikleri cevaplarla ilgili tartismaya girilmemelidir.

e Miilakat siiresince not alinmalidir.

Yapilandirilmamis miilakat teknikleri

Yapilandirilmamis miilakatlar, planli olmaya ve goriismelerden once herhangi bir
hazirligin yapilmadig goriisme tiirleridir. Miilakatcilar bu tiir miilakatlarda miilakata
katilmadan once herhangi bir hazirlik yapmazlar. Bu tlr goriismeler de miilakat yapan
goriismeyi yonlendirir. Bu yizden bu miilakatlari yapan personelin bilgili ve tecribeli
olmasi gerekmektedir. Bu tiir miilakatlarin prensibi, adaylarin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda soru tasarlayip ve adaylara yonlendirmektir. Bu tir mulakatlar sirasinda
adaylarin davranislari, diisiinceleri tepkilerini algilayip anlayabilmek onemlidir ve
ayni zamanda bu tiir miilakatlarin kullanilmasinin nedenidir (TUtlincu, 2015). Bu

yontemin dezavantaji glivenilirliginin diisiik olmasidir.

2.3.6.4. Miilakat hatalari

Miilakatin yapildig1 yer, miilakat adayr Ben miilakat yapalim etkilesim siirecine,
miilakat veya goriisme denilmektedir. Miilakat asamasinda miilakat1 yapan kisinin
subjektif digiincelerinden kaynaklanan bazi hatalar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sekiz

hata ile ilgili bilgiler altta verilmistir.
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Zithk hatasi: Bazen personel se¢imi asamasinda gerceklesen miilakatlarda, bir
pozisyon i¢in bir¢ok kisi bagvurur ve goriismeciler bilingli veya bilingsiz bir sekilde
onlar1 birbiriyle karsilagtirmaya giderler. Buradaki yanlis, adaylarin isletmenin
menfaatini ve agilan gorevin niteliklerini yansitan belirli standartlara gore
karsilastirilmast yerine, birbirleriyle karsilastirilmasidir. Bir miilakatta, pes pese
birka¢ yetersiz aday ile goriisiildiigli varsayimindan yola ¢ikarak, bu yetersiz
adaylardan sonraki goriigmeye katilan ve nitelik agisindan orta bir adayla goriisme
yapilmasi, yetersiz ve orta adaylarin karsilagtirilmasindan kaynaklanan zithik
sonucunda, orta seviyedeki eleman, isletmenin aramakta oldugu en iyi segenek olarak

gozikebilir (Goktas, 2009). Bu yanlis algilama, bir zitlik hatasidir.

Benzerlik hatasi: Genel olarak psikolojik agidan insanlar onlara benzeyen bireylere
yakinlik duygusu beslerler. Goriismelerde bu olgudan miistesna degiller.
Goriismecinin, goriismekte oldugu aday, onunla ayni {iniversiteden mezun olmus
olabilir veya ayn1 hobilere sahip olabilir veya kisilik 6zellikleri a¢isindan goriigmeciye
benzeyebilir. Bu nedenlerden dolayi, bazen miilakat yapanlar kendilerine benzeyen

adaylarla ilgili daha olumlu degerlendirmeler yaparlar (Goktas, 2009).

On yargilar (Irk, yas ve cinsiyet acisindan): Bir goriismeci insanlarin cinsiyeti, yast
ve 1rki ile ilgili 6n yargili ise, bu durum goriismeci ile ayni fikir yapisini paylasmayan
adaylarin aleyhine isleyecektir. Ornek olarak bir gériismecide bir pozisyonla ilgili “bu
i1 geng birisi yapamaz” mantig1 var ise, geng adaylarin o pozisyonla ilgili pek sanslari

olmayacaktir.

Olumsuz bilgilerin baskinh@: Bu hata, goériisme siirecinde, goriismecilerin
adaylardan aldig1 olumsuz bilgileri, olumlu bilgilere kiyasen daha fazla zihinlerinde

tutma egilimine sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir.
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ik izlenim hatasi: Insan psikolojisi iizerine yapilmis olan birgok arastirmaya gore,
goriismeciler aday ile ilgili karar1 miilakatin ilk li¢ dakikasinda bilingsiz bir sekilde
verdiklerini tespit etmistir. Dogal olarak miilakat sirasinda daha miilakatin ana
konusuna gelmeden miilakat¢ilarin bilingsiz bir sekilde karar vermesi olumsuz bir
olgudur. Bu hizli verilen kararlar1 olumlu olanlar1 miilakatin siiresi ilerledikge

degisebilirligi, ama olumsuz kararlar1 daha az degistigi bilimsel arastirmalarla

kanitlanmustir (Ozkan, 2007).

Eksik dinleme ve eksik hatirlama: Bu hatalar, goriismecilerin adaylar dikkatli bir
sekilde dinlememesi veya adaylarin cevap verdigi sirada, sunduklart bilgileri not

almamalarindan kaynaklanmaktadir.

Hale etkisi: Is goriismelerinde, bazen goriismeciler bir tek olumlu ydniiniin etkisinde
kalirlar. Bu olumluyu yon, adaylarin dis goriiniisii, kazandiklar1 bir basar1 veya sahip
olduklar1 altyap1 olabilir. Aragtirmalara gore goriismeciler bazen bu tek olumlu yoniin
etkisinde kalir ve aday ile ilgili genel izlenimleri bu etki altinda sekillenir. Bir
goriigmecinin yaptig1 her sey veya soyledigi her sey bu olumlu yoniin etkisinde kaldig1
zaman hale etkisi yasanmistir.

Seytanin boynuzlari: Nitelik agisindan bu hata tiiri, hale etkisi hatasinin tam
karsitidir. Yani goriismeci aday ile ilgili olumsuz bir olgunun etkisinde kalarak, bu

olumsuz yonu agisindan aday1 degerlendirir. Dogal olarak degerlendirmesi gergekgi

ve dogru yansitmayacaktir.

Goriindiigi gibi yukarida listelenen hatalarin hepsi goriismeciden kaynaklanmaktadir.

Bu hatalar1 gidermenin yollar1 da altta listelenmistir (Goktas, 2009):

e (Goriismecilerin egitimli ve tecriibeli olmast,

e (QGorilismecilerin adaylar ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi,

e Miilakat Oncesi iyi hazirlik yapilmasi,

e Gorlismeye katilacak olan goriismelerin sayisinin birden fazla olmast,

e Adaylara yeterli zaman ayrilmasi.
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Is icin bagvuran adaylarin miilakat sirasinda ve &ncesinde uymalar1 gereken bazi
kurallar ve almalar1 gereken bazi 6nlemler vardir. Buna gére, adaylar miilakat saatinde
miilakat yerinde olmalidirlar. Adaylarin miilakat saatinden 10-15 dakika erken gitmesi
onlarin bagvurduklart ig ilgili istekliligini yansitacaktir. Goriisme sirasinda ise, adaylar
kibar olmalidirlar ve gorlismecileri rahatsiz etmeden g6z temasi kurmalari
gerekmektedir. Ayn1 zamanda adaylar onlara yonlendirilen sorular1 cevaplamak icin
kars1 tarafin lafinin bitmesini beklemesi gerekmektedir. Miilakat sirasinda adaylarin
bagvuru yaptiklari isi ile ilgili istekli olduklarini géstermek igin is ile ilgili nitelik ve
ozelliklerini goriismecilere yansitmalidirlar. Her bir sorunun cevabini net ve agik bir
sekilde vermelidirler ve goriisme sonunda, goriismeciler ile tokalagsmali ve kendisine
zaman ayirdiklart i¢in minnettarhiklarini  sunmalar1  ve tekrar goriismenin

goriismecileri etkilemeleri agisindan olumlu bir davranis olacaktir.

2.3.7. Referans arastirmasi

Calisma adaylarin1 taniyan ve onlarla is arkadashigi yapmis olan veya adaylarin
yoneticisi olan kisilerin verdikleri yazili veya sozli bilgilere referans denilmektedir.
Adaylar hakkinda bilgi veren kisiler adayla akrabalik iligkilerinin bulunmamasi
gerekmektedir. Eger adayin is tecriibesi yok ise, egitim aldigi kurumlardaki 6gretim

gorevlileri onun hakkinda bilgi verebilirler.

Adaylar is i¢in doldurmus olduklart bagvuru formlarinda referans géstermis olduklari

kisilerle gériisme yapilmasinin ad1 referans arastirmasidir.

Referans arastirmasinin nedeni, ise bagvuran adaylarin ise alinma ihtimali var ise,
verdikleri bilgileri kontrol edilip dogrulanmasidir. Yeni mezun olan 6grenciler
hakkinda referans olabilecek kisiler, 6gretim gorevlileri ve okul yetkilileridir. Ayn1
zamanda Ogrencilerin transkriptleri de, onlarin bilimsel seviyelerini anlamak i¢in

yeterli bir aractir (TUtlncd, 2015).

Daha once is tecriibesi olan adaylarin referanslari ile irtibata gegildiginde ise, adaymn
basarisizliklari, basarilari, ekip ¢aligmasina yatkinlik, isten ayrilmasiin sebebi ve
bunun gibi sorular yoneltilir. Referans arastirmasi konusunda dikkat edilmesi gereken

bir husus, bu arastirmanin cevaplarinin giivenilirlik seviyesinin diisiik olmasidir,
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¢linkii adaylar genellikle onlarin hakkinda olumlu fikirlere sahip kisileri referans
olarak gosterirler veya tam tersi olarak bir adayin eski yoneticisi, aday isten ayrildi
diye, aday hakkinda olumsuz bilgiler aktara bilmektedirler. Referans arastirmasinda
baska bir husus ise, bu arastirmanin yapilmasindan 6nce, adaylardan izin alinmasi
gerekmesidir. Referans arastirmalar1 e-mail, telefon veya mektup génderme yolu ile
gerceklesir. Referans mektuplari, adayin referans gosterdikleri kisilere gonderilerek
Ozel formlar igerirler (Goktas, 2009). Referans gosterilen kisi, aday hakkindaki
hazirlanan bu formlar1 doldurup adaymn basvuru yaptigi isletmeye geri gondermek

zorundadir.

2.3.8. Secim kararinin verilmesi

Cagdas isletmelerde personel secimi asama asama gerceklesir. Yani is pozisyonu
duyurusu yapildiktan sonra bagvuran adaylar, ¢oklu miilakat ve testlere tabi tutularak
elenirler ve sona kalan adaylar arasindan personel se¢imi kararmin verilmesi
asamasina gelinir. Bu asamada isletmelerin yoneticileri veya insan kaynaklari
yetkilileri bir panel veya kurum olusturabilirler. Bu kurul adaylarla ilgili bilgileri
analiz edip, birbiriyle karsilastirirlar ve bu asamadan sonra karar verme asamasina
gelinir. Kurul karar verdikten ve ise secilen aday1 kesinlestirdikten sonra nihai kararin
alinmasi i¢in adayn bilgileri isletme yoneticilerinin veya bolim yodneticisine iletilir ve
onay alinir. Bu adimdan sonra secilen adaya bilgi verilir (Sabuncuoglu, 2013). Bu
asamada dikkat edilmesi gereken bir husus ise, aday secildikten sonra secilmeyen

adaylara da bilgilendirme yapilmasi gerekmesidir.

Personel segiminin karar asamasinda ise, bazi isletmeler farkli uygulamalar ve testlerle
bagvuranlar eledikten sonra, se¢im kararini igletme veya bolim yoneticisine verirler
ve boylelikle yoneticiler adaylarin hepsi ile degil de, sadece kalifiye adaylarla goriigme
yapmis olurlar. Bazi kurumlar ise personel sec¢imi ile ilgili tiim asamalar1 insan

kaynaklar1 departmaninin yetkisine birakirlar.
Personel se¢imini yapmak icin baslica iki yontem kullanilir. Bunlar:

Basit yontem: Bir isletme personel se¢imi igin basit ve yalin degerlendirme

yontemini kullaniyorsa, basvuru formlarmnda uygun &zelliklere sahip adaylar
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belirlenir. Isletmenin uygulamis oldugu smavlarda yiiksek puan alan adaylar tespit
edilerek, miilakatlarda toplanan bilgiler ve izlenimler degerlendirmeye alinir. Bu
asamadan sonra tiim bu bilgiler puanlama seklinde sayisallastirilir ve siralama yapilir.
Uygun siralarda yer alan adaylarin bilgileri referans arastirmasi yoluyla

dogrulandiktan sonra se¢im gergeklesir (Kigukkaya, 2009).

Karsilastirmah yontem: Isletmeler personel se¢imi icin karsilastirmali yontemi
kullantyor ise, adaylarin basvuru formlar1 ve kagitlarinda belirttikleri nitelikler ve
Ozellikler, ayn1 pozisyonda gorev alan ve calismakta olan personelin nitelikleriyle
karsilastirilir. Testlerin ve sinavlarin sonuglari, gegmis donemlere ait olan sonuglar ile
karsilastirilir. Ayn1 zamanda miilakatlardan elde edilen izlenimler ve bilgiler adayin
basvuru formundaki bilgilerle ve testlerin sonuglariyla karsilagtirmaya alinir. Bu
uygulamalarla beraber referans arastirmasi yoluyla adaylarm 6nceki igyerlerindeki
davraniglar1  6grenilerek, degerlendirmeye alinir. Bu ydntem, istatistiksel
degerlendirmeler ve bagvuru kagitlart veya goriisme formlari gibi araglarin

kullanilmasini zorunlu kilar.

Secim asamasindan sonra, isletmeler segtikleri adaylara sunduklari maddi ve manevi
imkanlar1 bildirmek igin aday ile bir kez daha goriismek isterler. Bu goriisme sirasinda
adaya, a¢ilmis olan pozisyona uygun bulundugu bilgisi aktarilir. Yani basitge adaya is
teklifi yapilir. Bu teklif sozlii veya yazili bir sekilde yapilabilmektedir. Isletme ve
personel agisindan, anlagmazliklart onlemek igin, is teklifinin yazili bir sekilde

yapilmasi her iki tarafin haklarinin korunmasina neden olacaktir.

Is teklifi goriismesinden adaylara verilecek olan bilgiler altta siralanmustir (Goktas,

2009).

e s teklifinin kabul edilmesi igin son giin,
e Ucret, yan 6demeler ve baska olanaklar,
e Ise baslangic tarihi,

e On kosullar,

e (Calisma kosullar1.
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Is teklifinin kabul edilmesi icin son giin: Is teklifi yapilmis olan adaylardan, hemen
sonug ve cevap beklemek yanlis bir beklentidir. Ciinkii aday birkag ise ayni1 zamanda
basvurdu ise ve bu bagvurularin testleri ve miilakatlar1 devam ediyor ise, son karari
vermesi i¢in durum degerlendirmesi yapmasi sarttir. Bu yiizden, is teklifi yapilmig
olan adaylara belli bir zaman siiresi taninmalidir. Eger is teklifi adaya yazili olarak

iletilmis ise, bu kabul siiresi yazili is teklifinde belirtilmelidir.

Ucret, yan 6demeler ve baska olanaklar: Adaylara is teklifi yapildig1 sirada, maas
ile ilgili bilgi dakik ve net bir sekilde verilmelidir. Ayni sekilde ikramiyeler ve
primlerle ilgili bilgiler de adaylar1 aktariimalidir. Isletmelerin 6zel saglik sigortasi ve

bunun gibi yardimlari var ise, bu yardimlar ile ilgili bilgiler de adaylara verilmelidir.

Ise baslangic tarihi: Bilindigi iizere, baska bir iste calismakta olan bir eleman isten
ayrilabilmesi i¢in belirli bir ihbar siiresini ge¢irmek zorundadir. Bu yiizden ise baglama
tarihi aday ve isletmenin birlikte verdikleri bir karar ile ve her iki tarafa uygun olacak

sekilde belirlenir.

On kosullar: Bazi isletmeler adaylar1 ise alabilmek igin, belge ibrazi veya saglk
kontrolii uygulamalari isterler. Adaylara bu konular ile ilgili bilgiler, is teklifi sirasinda

verilmelidir ve aksi takdirde is teklifi geri alinacagi ile ilgili ikaz edilmelidirler.

Calisma kosullari: Adaylara calisma saatleri ve ¢alisma giinleri ile ilgili bilgi ve is
seyahatleri ile ilgili yapilacak olan masraflarin nereden karsilanacagi hakkinda detay
verilmelidir. Calisanlarin ofis digina ¢ikip goriisme yapmalart gerekiyorsa, bu gidis
gelislerin  zamanlar1 ve masraflarinin nasil karsilanacagi 15 teklifi yapilirken

konusulmasi gereken diger hususlardandir.

2.3.9. Diger adaylarin bilgilendirilmesi

Personel se¢imi gerceklestirildikten ve is sozlesmesi imzalandiktan sonra, is igin
bagvuran diger adaylara e-mail, telefon veya mektup yoluyla sonuglarin bildirilmesi
gerekmektedir. Bu bilgilendirme sirasinda, adaym isletmeye goéndermis oldugu
bilgiler, katilmis oldugu testler ve miilakatlar igin tesekkiir bildirilmesi blyuk 6nem

arz etmektedir. Ise alinmayan adaylara yapilacak olan bu geri doniis hizli yapilmalidir.
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Clnku hem isletmenin veya kurumun itibar1 olumsuz etkilenebilir ve hemi de adaylar
geri doniis beklerken, basvurduklar1 baska islerden aldiklar1 cevaplarin
degerlendirmesinde sikint1 yasarlar. Secilmeyen adaylarla ilgili bilgiler bir bilgi
havuzunda toplanmalidir. Bu uygulama isletmenin daha sonra personel arayisinda ve

seciminde kolaylik saglayacaktir (Goktas, 2009).

2.3.10. ise yerlestirme

Yeni personelin ise uyum saglayabilmesi icin ilk agsamada ona hi¢ ve is yeri ile ilgili
detayl1 bilgi verilir. Bir sonraki asama ise yeni personelin isletmede veya kurumlar
calisan elemanlarla tanistirilmasidir. Daha sonra yeni personele isbasi egitimi verilir.
Bu agamada yeni personelinin ise basladigi boliimiin yoneticisi ¢alisanin dosyasini
inceleyerek calisana nitelik ve oOzelliklerine gére yeni ise calisma programi

hazirlamalidir (Sabuncuoglu, 2007).

Yapilan bilimsel arastirmalara gore, isyerinden kendi istekleriyle ayrilan ¢alisanlarin
biylk bir orani, isten ayrilma kararina ise Yyerlestikleri ilk alti ay iginde karar
verdiklerini tespit etmistir. Bu olaym nedeni ise, yeni ise alinan personelin kurum
icinde calisanlarla tanistirilmadigi icin kendini terk edilmis hissetmesi ve ona igyeri
veya is ile ilgili yardimda bulunacak kimseyi bulamamasidir. Bu yiizden isletmeler
acisindan, ise aldiklar1 yeni personel ile yakindan ilgilenmek ve onlar1 yaptiklar1 gorev

ve igyeri ile ilgili aydinlatarak yardimci olmalari ¢ok 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2007).

Yeni personelin ise yerlestirme asamasinda iki tiir yaklasim mevcuttur. Bunlardan
birincisi bigimsel ve digeri bi¢imsel olmayan yaklagimlardir. Bi¢imsel olmayan
yaklasimda, yeni goreve secilmis olan adaylar direk ise baglarlar. Ama daha mantikhi
ve faydali olan bicimsel yaklagimda ise, yeni personel, gorevlerin niteligini ve
Ozelliklerini kapsayan ve ayni zamanda igyeri ile ilgili hazirlik agsamas1 anlamina gelen

oryantasyon programlariyla hazirlanarak isletmeye kazandirilirlar (TUtlincd, 2015).

2.3.11. Oryantasyon (ise Ahsma Egitimi)
Oryantasyon, se¢ilmis olan adaylarin, isletme ve kurumlarin yeni bir iiyesi olarak,
faaliyet gosteren isletme ve isi tanitmak amach gergeklestirilen bir egitim ve

yonlendirmedir. Bu siire¢, personelin faaliyete baglamadan once gergeklestirilir ve
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personelin isletme veya kurumda en verimli sekilde galisabilecegi zamana kadar
uzatilir. Egitimin ilk asamasi, genel bilgiler ve isin kendisi ile ilgili detaylar sunarak

baslar. Daha sonra ise, tanigsma, haklarin bildirilmesi ve is yerinin tartilmasina gegilir.

Yeni ¢aligmaya baglayan bir personel agisindan, kendini rahat hissetmek ve iistlendigi
yeni gorevinde basarili olabilecegine inanmak, en 6nemli iki konudur. Bu ylzden
calisanlar icin uygulanan oryantasyon programlari dort konuyu kapsamalidir. Bu

konulart listesi altta verilmistir (Goktas, 2009).

e Tanistirma
e Isletmenin tanitim1
e Isin tanitilmasi

e (alisan haklarinin agiklanmasi

Tamstirma: Bu asama, yoneticiler, alt yoneticiler, egitimciler ve personel ve

danigsmanlarla tanigmaktan olugsmaktadir.

Isletmenin tanitimi: Bu asamada yeni personele calismakta oldugu isletmenin yapist,
yoneticileri, tretilmekte olan hizmet veya mal, Uretim sireci, Uretim hatt1, giivenlik

sistemi, disiplin sistemi ve bunun gibi konular ile ilgili bilgiler aktarilmaktadir.

Isin tamitilmasi: Bu asamada isin amaci ve konusu, ¢alisma ortamu, isin giivenligi,

isin diger calisanlarla ve gorevlerle olan iligkisinin bilgisi yeni personele verilir.

Calisan haklarmin agiklanmasi: Bu asamada, maas 6deme gilinleri, maas 6deme
yontemleri, izinler, mola slreleri, ¢calisma saatleri, tatiller, emeklilik programlar1 ve

bunun gibi konular hakkinda bilgiler verilir.

Ozetlememiz gerekirse, ¢alisanin is yerindeki ilk egitimi oryantasyon oldugundan, bu
egitimin basarili ve yararli gegmesi, hem ¢alisan agisindan hemde isletme agisindan

faydali olacaktir.

2.4. Personel Secimi Teknikleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin personel segcme teknikleri ile ilgili dort ana baslik
mevcuttur. Bunlar miilakat, psikoteknik yontemler, degerlendirme merkezi

32



uygulamalar1 ve diger yontemlerdir. S6z konusu bu dort anadalin psikoteknik
yontemler ve mulakat yontemi bir dénceki bolimde, personel secimi sireclerinde
islendigi i¢in bu boliimde degerlendirme merkezi uygulamalari ve diger uygulamalar
ele alinacaktir. Miilakat ve psikoteknik yontemler sematik sekilde ve sembolik olarak

Ozetlenecektir.

2.4.1. Psikoteknik yontem

Personel sec¢imi siiregleri boliimiinde inceledigimiz gibi, insan kaynaklari yonetimi
konusunda, personel seciminde psikoteknik yontemi ele aldigimizda, bu konu ile ilgili
iki kavram incelenmelidir. Bunlardan birisi test uygulanir iken uyulmasi gereken
ilkelerdir. Bu ilkeler, glivenilirlik, gegerlilik, nesnellik, ekonomiklik, standardizasyon

ve hemojeniklik ilkeleridir. Bu ilkelerin sematik goriintiisii Sekil 2.6’da verilmistir.

Psikoteknik yontem ile ilgili, arastirilmasi1 geren ikinci husus ise, psikoteknik test
cesitleridir. Bu testler, zeka testleri, kisilik testleri, yetenek testleri, ilgi testleri ve

basari testleridir.

Isletmelerin personel se¢imi siirecinde kullandigi uygulamalardan bir tanesi de test
yontemidir. Test yontemine ayni zamanda psikoteknik inceleme adi da verilmistir.
Isletme ve insan kaynaklar1 alaninda genellikle psikoteknik inceleme, personel

adaylariin tizerinde gergeklesen test uygulamalarini kastetmektedir (Goktas,2010).
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Zeka testleri

Yetenek testleri

Psiko test cesitleri Kisilik testleri

Tlgi testleri

Basar testleri

Sekil 2.6: Psikoteknik Test Cesitleri
Kaynak: (Goktas, 2010)

2.4.2. Milakat

Insan kaynaklari yonetiminin personel secimi yontemlerinde olan miilakat, bir énceki
kisimda, 2.2.6. bolimde detayli olarak ele alinmistir. Miilakat tekniginin insan
kaynaklar1 sahasinda kullanilma tarihgesi, miilakat yontemleri, miilakat teknikleri ve
miilakatlarda yapilan yaygin hatalar ile ilgili bilgileri bu béliimde islenmistir. Miilakat

tiirlerinin kapsamli ve detaylar1 bilgileri ise, sekil 2.5’te gosterilmistir.
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2.4.3. Degerlendirme merkezi uygulamalari

Degerlendirme merkezi uygulamalar, Il. Diinya Savasi Oncesinde Avrupa'da
kullanilmaya baslandigi tarihsel arastirmalara gére bilinmektedir. Almanya Il. Dlinya
Savas1t Oncesi, degerlendirme merkezi uygulamalarini, ¢ok yonlii degerlendirme
yontemleri ile asker ve subaylarin se¢imi i¢in kullanilmaktaydi. Amerika'nin ve
ingiltere’nin bu yontemi kullanmasi ise II. Diinya Savasi sirasinda gerceklesmistir.
Amerika'nin USOSS (U.S.Office of Strategic Services) kurumu ve ingiltere'nin BWO
(British War Office) kurumu tehlikeli, riskli ve hassas gorevleri gerceklestirmek igin
bu yontemlere basvurmuslardir. Bu iki iilkenin ordularinda kullanilan bu yontemde
goreve aday gosterilen bireyler, U¢ giin boyunca farkli testler ve uygulamalara tabi
tutulurlardi. Bu uygulamalara ise bir psikolog, bir ordu tip doktoru ve bir Gst diizey
asker katilmaktaydi (Telman ve dig., 2004).

Savas bittikten ve degerlendirme merkezi uygulamalarinin ordu'da basarili bir sekilde
kullanilmasindan sonra, bu uygulamalar isletmelerde kullanilmaya baslandi. Bu
yontemi kendi biinyesinde kullanan ilk isletme, Amerika'nin telefon ve telgraf

(AT&T) kurumudur ve 1956 yilinda gergeklesmistir.

Tiirkiye'deki  uygulamalar ise daha farkhidir. Tirkiye'deki isletmelerde
organizasyonlar farklilik gostermektedir. Genellikle aile sirketlerinin kendilerine 6zgii
organizasyon semalari mevcuttur. Tiirkiye isletmelerinde galip kultdr, patron, yonetici
veya calisanlarinin ¢ogunlukta oldugu yorenin kiiltiiridiir. Tiirkiye isletmelerinde
islerin baghgi ve igerigi ve Ozellikleri farklilik gosterebilir. Aym1 zamanda Tiirkiye
isletmelerinde kullanilan teknoloji, seviye agisindan belli biri standarda tabii degildir.
Bati kiiltiirine kiyasen, Tiirkiye vatandaslarinin, deger yargilar, kisiligi davraniglari
ve tutumlan farklidir. Dogal olarak bu fark, isletmelerde insanlar, yaptiklart is ve
isletmelerde kullanilan makineler acisindan degerlendirmesi gerekiyor. Bu demektir
ki, Tirkiye isletmeleri ve isletme sahasinda arastirma yapan bilim adamlar
Tiirkiye'deki demografik ve is diinyas1 kiiltliriinii géz onlinde bulundurarak, yeni is

analizleri yapmalar1 gerekmektedir. Ciinkii Bat1 kiiltlirii i¢in hazirlanmis olan is
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analizlerinin, bir standart analiz olarak Turkiye'de kullanilmasi dogru bir davranig
olmayacaktir (Cevik, 2010).

Personel se¢cimi ve degerlendirme asamasinda uygun aday1 belirlemek ve adaylarin
verimliliklerini dogru bir sekilde degerlendirmek i¢in en kapsamli ve detayl

uygulamalar degerlendirme merkezi uygulamalaridir (Cevik, 2010).

Degerlendirme merkezi yonteminde, uzmanlardan olusan bir grup, farkli teknikleri
dizi halinde hazirlayarak, bireyleri veya gruplari degerlendirirler. Uygulamalar hem
isletme iginde ve insan kaynaklari boliimiiniin inisiyatifinde gergeklesebilir ve hem de
kurum veya isletme disinda, degerlendirme konusunda uzmanlagsmis olan &zel

kurumlarin bilinyesinde gerceklesebilir.

Bir pozisyon i¢in bagvuran adaylarin, gelismeye agik ve giiclii yonlerinin tarafsiz bir
bicimde anlayabilmek, degerlendirme merkezi uygulamalarinin personel se¢imi ve
degerlendirme asamasindaki temel amagtir. Degerlendirme merkezi uygulamalarinin
birgok Ozellikleri mevcuttur ama degerlendirme yapanlara, adaylarin verimliligini,
calisma ortamina benzer ortamlarda gézlemleme sansini vermesi, bu yontemin en
onemli 6zelligidir. Uygulama merkezinde kurum ve isin 6zelligine bagli olarak farkli
yontemler kullanilir. Bu yontem, isletmelere degerlendirme ve Olgme araglari ve
hakiki bir i ortaminin similasyonu ile pozisyona basvuran adaylarin 6zellik ve

kabiliyetlerini tespit edip ve degerlendirmeye almasini saglar (Cevik, 2010).

Degerlendirme merkezleri uygulamalarini temel diislince yapisi, ise bagvuran
adaylarin gergek is ortaminda verdikleri kararlar1 yapay bir senaryoda gozlemlemektir.
Bu uygulamalarda, gozetmenler adaylarin performansimi dikkatle izleyip, subjektif
degerlendirmeler yaparlar. Bu uygulamalar 1 ila 2 ginde gerceklestirilir.
Uygulamalarin bu kadar uzun siirmesi isletmelere fazla gider ve maliyet yiklemesi
acisindan bir dezavantajdir. Degerlendirme merkezi uygulamalari, adaylari
yapacaklar1 isin nitelik ve 6zellikleri dogrultusunda belirli uygulamalar, bilgisayar
simiilasyonlari, lidersiz grup calismalari, rol yapma, problem ¢6zme toplantilari,
liderlik faaliyetleri ve bunun gibi uygulamalarla sinayarak degerlendirir (Aldemir ve

dig., 2004). Bu tur uygulamalarda birden fazla gbzetmen goriismeye istirak etmelidir.
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Bu tiir uygulamalarda miilakatgidan ve gozetmenden daha yiiksek seviyede olan
yoneticilerin katilmasi énem arz etmektedir. Bu uygulamalar ile ilgili son karar,

uygulamalar sirasinda ortaya ¢ikan bilgilerin raporlanmasindan sonra verilir (Sarilar,

2006).

Degerlendirme merkezi uygulamalar1 hakkinda unutulmamasi gereken bir husus ise,
bu uygulamalarin yeni personelin ise alim siirecinde kullanilmasina ragmen, isletme
ve kurum iginde mevcut personelin kariyer planlama, terfi ve isletme iginde gelismesi

gereken alanlar1 tespit etmek icin kullanilmaktadir.

2.4.3.1. Degerlendirme Merkezi Uygulama Teknikleri

Degerlendirme merkezi uygulamarinda yiriitillen teknikler alttaki gibi siralamak

mimkundar (Cevik, 2010).

Rol oynama ve is simiilasyon uygulamalari,

Lidersiz grup tartigmast,

Posta kutusu uygulamasi,

Sunum.

Degerlendirme merkezi
uygulamalanr teknikleri

Rol oynama ve
is simiilasyonu
uygulamasi

Lidersiz grup Posta kutusu

Sunum
tartismasi uygulamasi

Sekil 2.6: Degerlendirme Merkezi Uygulamalar1 Teknikleri
Kaynak: Cevik, 2010
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Rol oynama ve is simiilasyon uygulamalari: Bu uygulamada, aday ve rol oynayan
bir kisi, simiilasyonun amac1 dogrultusunda iletisim kurmak zorundalar. Ornek olarak,
hizmet Uretim sektorinde, aday isletme personeli ve rol yapan kisi de miisteri roliinii
oynarlar. Rol oynama baslamadan once adaylara yiizlesecekleri problem ile ilgili
yazil1 bilgi verilir ve onlardan sorunu ¢6zmek i¢in bir rol oynamalari istenilir. Adaylara
problemler ile ilgili yazili bilgi verildikten sonra onlara hazirlanmalari icin belli bir
zaman siiresi taninir. Bu asamadan sonra aday roliinii oynayarak performansini
sergilemek zorundadir. Bir sonraki agama ise, tecriibeli ve bilgili degerlendiriciler
tarafindan adaylarin farkli yetenek ve oOzellik boyutlarinin 6l¢iilmesidir. Bu
uygulamalarda degerlendirmeciler, adaylarin sosyal iliskilerindeki becerileri, olaylara

akillica yaklasimlar ve istek giicleri ile ilgili konulara odaklanmalidirlar.

Bu uygulama haricinde, memorandum ve planlama gibi farkli uygulamalar
kullanilabilmektedir. Bu uygulamalar da, adaylara siradan bir is giiniinlin yarisi veya
bir saatlik bir siiresini benzetme yaparak uygulanmaktadir. Bilindigi lizere insanlar is
hayatlarinda kisa veya uzun olmak {lizere bir siireligine toplantilara katilirlar ve
planlama yaparak kayitlar tutarlar. Bu yiizden, bu tiir uygulamalar ile adaylarin 6l¢iilen
becerilerinin onlarin gercek hayatta ki performanslarina benzemesi agisindan, bu
uygulamalar is simiilasyon adin1 almay1 hak etmislerdir. Bu konuda bilinmesi gereken
bir husus, bu c¢aligmalarin ve uygulamalarin kapsaminin genislemesi ile
degerlendiricilerin daha cesitli ve degisik davraniglar1 gozlemlemek gereksinimidir.
Bir¢cok degerlendirme merkezi uygulamalarinda, psikometrik testler kullanilir. Bu
psikometrik testler adaylarin sozel, sayisal veya kisilik niteliklerini incelemeyi
hedeflemektedirler. Genel olarak degerlendirme merkezi uygulamalarinin son
asamasi, bu uygulamalardan elde edilen bilgilerin ve gozlemlerin bir rapor haline

dontistiriilmesidir (Cevik, 2010).
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Lidersiz grup tartismasi: Lidersiz grup tartigmalar1 adi verilen bu uygulamalarda,
adaylar bir lider olmadan iki veya (¢ grup olarak bir araya getirilirler. Bu gruplara
daha onceden belirlenmis olan bir konu ile ilgili tartismalar1 istenir. Daha sonra
uygulamaya katilan adaylari, belirli 6zellikleri ac¢isindan  gozlemleyerek
degerlendirirler. Bu o&zellikler; sunulan konuyu oOzetlemek ve ayni zamanda
algilayabilmek, grup i¢inde etkili konusmak, bir grupta veya ortamda baskalarini
etkileyebilme kabiliyetleri ve bir grupta lider vasfinm1 tasiyabilme egilimleridir
(Paksoy, 2002).

Adaylarin tartigtigi siirede, O0gretmenler ve degerlendiriciler adaylar1 dikkatli bir
sekilde izleyip, not almaktadirlar. Gozetmenler ve degerlendiriciler hicbir sekilde
toplantiya mdudahale etme yetkileri yoktur ve adaylardan sunulan problemi
coztimlemeleri beklemektedir. Slrenin sonuna gelindiginde, degerlendirme merkezi
yOneticisi toplantiyr bitirir. Bu hususta dikkat edilmesi gereken bir konu, yoneticinin
toplantida sunulan konu ¢6ziimlenmemis olsa bile slre bittiginde toplantiy
bitirmesidir. Daha sonra her degerlendirici her adayir ayri1 ayri degerlendirir. Bu
degerlendirme teknigi, adaylarin sorun ¢6zme, miizakere edip karar verme, liderlik,
ekip calismasma yatkinlik ve bunun gibi yetenek o6zelliklerini degerlendirmeyi

amaclamaktadir (Cevik, 2010).

Posta kutusu uygulamasi: Bu yontemde adaya farkli el yazilariyla kayith olan
belgeler sunulur. Bu belgeler siparis, not, telefon mesaji, kayit, personel bilgileri veya
sikayet mektuplart olabilir. Bu belgelerin icerikleri, aday ile ilgili olabilir veya
olmayabilir. Adaylarin bu belgelere gosterecekleri tepkiler belli olmadigindan, ise
bagvuran adaylara iki ila {i¢ saat sure verilir ve onlara sunulan belgeleri inceleyerek
cevaplamalar istenilir. Belgeler sunulmadan 6nce adaya isletme veya kurum ile ilgili
yardimc1 olabilecek bilgiler aktarilir. Ayni zamanda, adaylara yazili cevaplarinin
degerlendirilecegini bildirilerek, onlardan imkan dahilinde acik ve kapsamli tepki
vermeleri istenilir. Baz1 durumlarda posta kutusu uygulamasini ge¢ilmeden dnce, bir
on hazirlik seklinde, uygulama ile ilgili bilgi verilir. Posta kutusu uygulamasinin

adaylarda degerlendirmeye aldigi 6zellik ve nitelikler, yaraticilik, analitik zeka,
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hassasiyet, planlama, kontrol, kararlilik ve insiyatif kullanma gibi O6zelliklerdir
(Sarilar, 2006).

Sunum: Bu uygulamada, is i¢in bagvuran adaylara bir konu verilir ve onlardan bu
konuyla ilgili bir sunum hazirlayip sunmalar1 istenilir. Verilmis olan konuyla ilgili
hazirlanma suresi on ila on bes dakikadir. Sunum siiresi ise on dakikalik surelerdir.
Buna ilaveten degerlendirmecilerin soru sorabilmesi i¢inde bes ila on dakikalik bir
siire ayrilir. Adaylar bu uygulamada daginik bir yapit cergevesinde onlara sunulan
sorun ve problemleri tespit edip, duruma vaakif bir sekilde konu hakkinda bir jiiri
karsisinda sunum yapmalidirlar. Aday konuyla ilgili bilgi verip, bu konu ile ilgili
degerlendirmesini sunup, probleme ¢O0ziim {iretip, goézetmenlerin sorularini
yanitlamalidir. Bu yontem, adaylarin sentez yetenegine, yani sorunlar ve konular ile
ilgili planlama ve 6neri sunma kabiliyetine odaklanmistir. Bu degerlendirme merkezi
uygulamasinda, calisanlarin istek giicii, sosyal yetenekleri ve zekalar1 hakkinda
bilgiler elde edilir (Cevik, 2010). Adaylar bu uygulamada, konular arasinda iyi

baglant1 yapip, plan ve ¢oziimlerini net ve agik bir sekilde ifade etmelidirler.

2.4.4. Personel seciminde kullanilan diger yontemler

Daha 6nce bahsettigimiz, psikoteknik testler, miilakat ve degerlendirme merkezleri
uygulamalarindan farkli personel se¢imi yontemleri ve teknikleri mevcuttur. Bu
tekniklerden, grafoloji, biodata, yalan makinesi ve minyatiir is egitimini saymak
mimkunddr. Bu tir personel sesimi yontemleri ile ilgili bilgiler bu bélimde

islenecektir.

2.4.4.1. Grafoloji (Yaz1 bilimi)

Grafoloji biliminin de, bagka bilim dallar1 gibi temel aldigi ilkeleri mevcuttur.
Grafolojiye Neden mi bilim dali adi verildigini anlayabilmek igin grafolojinin
ilkelerini anlamak buyuk Oonem arz etmektedir. Bu ilkeleri soyle siralayabiliriz
(Baltacioglu, 1954):

e Her insanin el yazisinda degismez karakterler vardir,

e Her insanin elyazisi essizdir,
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e Her insanin el yazisi bir biitiindiir,

e Her insanin el yazisinda degismez karakterler vardir.

Aym zamanda grafoloji biliminin belli bash béliimleri vardir. Ismail Hakki
Baltacioglu'na gore biyoloji biliminin ana bagliklar1 alttaki gibidir (Baltacioglu,

1954):

Yaz fizigi: Bilindigi lizere el yazisi kalemle yazilmaktadir. Kalem ve k&gidin
birlesimi insanlarim el yazilarmin fiziginin kaderini belirler. Insanlarin el yazilarinin

bicimi, bu iki aracin fiziginin degismesinden etkilemektedir.

Yazi anatomisi: Bilindigi iizere her bir el yazis1 belli sdzciiklerden, her sozciik ise
belli harflerden, bu harfler belli parcalardan ve her parca bir siirii ¢izgi ve noktadan
olusmaktadir. El yazisinin biitiinii ve parcalari, bir bigimdir. Insanlarin el yazilarinin
govde 6zelligi vardir. Bu 6zellik el yazisinin pargalarinda da gézlemlenebilmektedir.

El yazilarmin bu tlr incelenmesine anatomik grafoloji denilmektedir.

Yazinin fizyolojisi: Her bir el yazisi, yazarin el hareketlerinden ortaya ¢ikmaktadir.
Bir el yazisi ortaya ¢ikarken yazar bir takim el hareketleri gergeklestirir. Grafoloji
bilimi agisindan bu el hareketlerinin incelenmesi, biiylik 6nem arz etmektedir. El
yazisi fizyolojisi boliimiinde ele alinmas1 gereken baslica konular, el yazisinin kesiklik

veya siireklilik, yapay veya orijinal olmasini incelemektir.

Yazimin psikolojisi: insanlarm psikolojik agidan farklilik gdstermeleri, onlarin el
yazilarina da yansimaktadir. Insanlarin el yazilarini etkileyen c¢evre kosullar1 da
olabilir. Yani bir insanmn el yazis1 farkli kosullarda degisik olabilir. Insanlarin el
yazilar1 ve kisilikleri arasinda siki1 bir iligki vardir. Yazi insanin kendisidir. Bu konuyu

ele alan bilim dali ise grafoloji bolimunin, psikolojik grafoloji alt dalidir.

Yaz sosyolojisi: Insanlarin el yazilarini etkileyen sadece psikolojik durumlari veya
fiziksel nitelikleri degildir. Insanlarin sosyal durumlari bile onlarm el yazilari iizerinde
etki birakmaktadir. Bu ilke ile ilgili ¢ok dnemli bir husus, milletlerin farkl felsefe ve

kiiltir donemlerinde farkli yazi sekillerinin ortaya ¢ikmasidir. Orta ¢agin sanati, klasik
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sanat, Ronesans sanati, romantik sanat gibi sanat tipleri var olabiliyorsa, ayn1 sekilde

insanlarin yazi tipleri de var olabilmektedir.

Grafoloji yontemi genel olarak, psikoloji, hukuk, kriminoloji ve isletmelerin personel
secimi asamalarinda kullanilmaktadir. Bu uygulamada personel adaylarinin el yazi
ornekleri aliir ve el yazilarinin 6zellikleri aragtirilir. Bilimsel aragtirmalara gore
insanlarin el yazilar tizerine kisilikleri ile ilgili 6ngériilerde bulunmak miimkiindiir
(Cevik, 2010). Insanlarin el yazilarini kisilikleri ile ilgili verdikleri bilgilerin bazilar1

altta siralanmigtir (Emir, 2010).

e Kelimeler arasinda mevcut olan mesafenin fazla olmasi, el yazisi sahibinin
yalniz kalmayi sevdigini yansitir.

e Kelimeler arasinda mevcut olan bosluk az ise, bu durum el yazisi sahibinin
sosyal oldugunu yansitir.

e El yazisinin biiyliik olmasi, el yazisi sahibinin dost canlis1 ve disa doniik
oldugunu yansitir.

e El yazisinin kii¢iik olmasi, yazi sahibinin mantikli oldugunu ve ayn1 zamanda
diismanlartyla acimasiz davrandigini ifade eder.

e El yazisima koyu harflerle yazilmasi, sozilinli tutan titiz insan oldugunu
yansitir.

e El yazismin kiigiik ve zarif olmasi, yazi1 sahibinin kuralci biri oldugunu
yansitir.

e El yazisinin aralarinin dar olmasi, yazarin hareketli biri oldugunu yansitir.

e El yazisinin saga dogru egilimli olmasi, yazarim iletisim yeteneginin gii¢lii

oldugunu yansitir.

2.4.4.2. Biodata yontemi
Bu tir personel segimi yonteminin temeli adaylarin biyografik envanterinin
kullanilmasi tizerine kuruludur. Bu ydntemde, ise basvuran adaylarin daha 6nceki is

tecribeleri ve basarilarina istinaden, gelecekte ulasabilecekleri basarilart tahmin
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edilmeye ¢aligilir. Bu yontem i¢in kullanilan form genel olarak, bagvuru formlarindan

toplanmis olan bilgileriyle hazirlanir (Cevik, 2010).

Bu yontemde istatistiksel agirlikli puanlama sistemi ile ¢aligilir. Basar1 veya zafiyete
puanlar verilir. Bu yontem i¢in kullanilan formlar da bir goérevde basarisiz veya
basarili verimliligi, anlayabilmek amaciyla baz1 sorular yer alir. Bu formlarda
kullanilacak sorular, gdrev yapan personelin nitelik ve 6zellikleri, istatistiksel oranlar
seklinde hazirlanarak yiizdelik degerler halinde yansitilir. Yiizdesi yiiksek olan veriler,
bu formda yerini alir. Bu yontem de goz 6niinde bulundurulmasi gereken bir husus ise
ayrimcilik yapilmamasina dikkat edilmesidir. Bu yontemde adayin elde etmis oldugu

puan, farkli sorulara verdigi yanitlarin degerlendirilmis haline baglhdir.

Bu yontemin gecerlilik ve giivenirlik seviyesi yuksektir ama buna ragmen isletmelerin
% 6 s1 bu yontemden personel se¢imi i¢in faydalaniyorlar. Adaylarin degerlendirme
formu tizerinden degerlendirilip elenmesi olumsuz ve riskli bir durumdur. Ciinkii

bazen adaylar gegmisleri ile ilgili bilgileri formlara dogru bir sekilde kurtaramazlar
(Cevik, 2010).

2.4.4.3. Minyatiir is egitimi

Bu yontemde personel adayia basvuru yapmis oldugu gorevin niteligi ile ilgili kisa
bilgiler aktarildiktan sonra, ona o gérevin bazi kisimlarini sunarak isi yapilmasi istenir.
Minyatiir is egitimi yonteminde adaym verimliligine gore yeterlilik seviyesi
degerlendirmeye alinir. Personel se¢iminde kullanilan bu yontem, adaylarin 6grenme
yetenegi ve aday olduklart gorevi ile ilgili deneyim seviyelerinin 6lgilmesine imkan
verir (Ozl{, 2006).

2.4.4.4. Yalan makinesi

Insanlar1 sorgulama esnasinda, insan viicuduna baglanarak onlarm yalan sdyleyip
soylemediginin tespitinde kullanilan bu makinelere yalan makinesi denilmektedir. Bu
makinelerin caligmasinin temeli, insan viicudunun nabiz atis1 ve kan basinci
seviyelerinin degisimini tespit ederek adrenalin hormonunun yan etkilerini 6lgmektir.

Bu yontem bir stire amerikanin gizli servisinde genis bir sekilde kullanilmis ve bir
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donem mahkemelerde adli delil olarak kabul edilmistir. Ama sonraki donemlerde
bilimsel arastirmalar sonucunda bu makinenin basar1 oraninin %50 oldugu tespit

edilmistir (Cevik, 2010).

Yapilan bu test bazen isletmelerde personel secimi asamasinda aragli bir yontem
olarak kullanilir. Bu makine ile birlikte uygulanan diirtistliik testleri, igletmeye
basvuran adaylarin calisma ortaminda alkol, uyusturucu, siddete olan mailleri ve

duygusal dayanikliliklarmin tespit edilmesinde yardimer olur (OzIl, 2006).
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3. ARASTIRMA VE INCELEME

Bu boliimde, calismanin arastirma ve inceleme alanindan bahsedilerek, amacina ve
onemine deginilecektir. Ayrica bu bdliimde yapilan arastirma ve analiz ¢aligmasinin

Istatistiksel bulgular1 ele alinacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, isletmelerin insan kaynaklari yonetiminde personel alim asamasi
stirecinde gergeklesen bagvurulari, 6n bagvuru formlariyla, yoneticilerin istekleri, isin
ozelligi ve isletmenin gereksinimleri dogrultusunda minimize ederek, sozIii miilakat
sayisini en aza indirmenin ve personel aranan pozisyona en uygun elemanin alinmasini

incelemektedir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Bilindigi gibi isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin personel alimi1 asamasinda
kurumlar biiyiik sikintilar cekmektedir. Bagvuran adaylarin sayilarinin fazla olmasi ve
niteliklerinin degerlendirilmesi ve aym1 zamanda isletmenin mevcut pozisyon i¢in
aradig1 kriterleri bu bagvurularla karsilagtirmak, bu asamayr karmasik hale
getirmektedir. Bu yiizden fazla sayida bagvuruyu hizli degerlendirmek ve pozisyon
icin en uygun adayr bulmak, personel secimi asamasini kolaylastirarak

hizlandiracaktir.

Ornek olarak bir kuruma bin adaym basvurdugunu diisiiniirsek, bu adaylarm her
birinin  yeteneklerini, dil bilgilerini, yaslarini, cinsiyetlerini, sahip olduklari
sertifikalar, kisilik 6zellikleri, is tecriibeleri ve bunun gibi hususlar1 degerlendirmek,
ve bunlar1 kurumun istedigi niteliklerle karsilastirmak, sézlii miilakat yoluyla cok uzun
zaman alacaktir. Bu bagvurular1 bir 6n basvuru formunda toplayarak siki bir sekilde
analiz etmek, ve elde edilen sonucu Ust yonetime sunarak mulakata en fazla 10 veya
15 kisi gondermek personel alimi asilmasini hizlandirip, dikkatli ve etkili hale

getirecektir.
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Bu aragtirmanin 6nemi, isletmelerin personel alimi sirasinda yasadiklar1 zorluklar ve
zaman kaybini Onleyerek, adaylar ve yoneticileri fazla bekletmeden her iki tarafin

menfaatini g6z onilinde bulundurarak, bu siireci hizli ve etkili gerceklestirmektir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmanin verilerinin incelenmesinde, 1980 yilinda, ELECTRE (ELimination Et
Choix Traduisant la REalité (ELimination and Choice Expressing REality))
Yonteminin yapisal yaklagimlarini benimseyen ve Hwang ve Yoon Tarafindan
gelistirilen TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution)
Yontemi kullanilmistir. Bu yontemin ¢6ziim siireci ELECTRE yontemi ile kiyaslarsak
daha kisadir, ¢linkii bu yontemde ana prensip karar noktalarinin ideal ¢oziime

yakihgidir.

Diger siralama yontemleri gibi, TOPSIS yontemini de farkli alanlarda kullanmak
mimkindir. Bu yontemde belirlenen degerlendirme faktorlerini g6z Onilinde
bulundurularak alternatifler en iyiden en kotiiye siralarsak, o6rnek olarak bilgisayar,
cep telefonu, daire, takim elbise, akilli saat, araba ve bunun gibi kullandigimiz

Urtinlerin alim siirecinde bile kullanmak mimkandir.

Bu yontemi ayni zamanda isletmelerin personel se¢imi asamasinda Kkullanmak
miimkiindiir. personel se¢imi icin TOPSIS yontemi kullanildig: takdirde, isletmenin
mevcut pozisyon i¢in aradigi personel Ozellikleri, bu yontemin digerleri olarak

kullanilacaktir.

TOPSIS yonteminin dort asamasi vardir. Bu asamalarla ilgili bilgiler asagida

verilmistir:

Birinci Asama: Karar matrisinin olusturulmasi X,,,,,,

Karar matrisi karar vericiler tarafindan olusturulur. Bu matrisin satir ve siitun sayilari
farkli anlamlar1 vardir. Siitun sayist olan m, faktdr veya kriterlerimizi yansitirken, satir
sayis1 olan n, asagida gosterildigi gibi karar noktalar1 ve ayn1 zamanda degiskenlerin

sayisini yansitmaktadir.
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X11  X12  X13 - Xim
x..]= X21 X2 X23 . Xom
[Xy] =",

Xn><m -

, N: degisken Sayisi, m: kriter (Ozellik)

Xn1 Xn2 Xn3 o Xnpm

fkinci Asama: Normalize karar matrisinin olusturulmas1 Y, ,,,

Bu matrisin bir diger ad1 da standart karar matrisidir.

Y11 Yiz Y13 - Yim
S Yy

YVixm = . Ay Yij = T————
n 42
Yni Ynz Yn3 - Ynm k=1"kj

Uclincli Asama: Agirhkh standart karar matrisinin olusturulmas: Z,,,,,
Bu asamada ilk olarak, kriterlerin agirliklar1 belirlenir, yani her bir kriterin 6nem
derecesi belirlenir.

k. kriterinin agirhigint wy, seklinde beyan edelim

Kriterlerin toplam sayisi1 m oldugu i¢in, tiim agirliklarin toplami (6nem derecelerinin
toplam1) 1 olmas1 gerekmektedir. Bu yiizden asagida verilen esitligin saglanmasi

sarttir:

Z11 Z12  Z13 Z1m
7 7.1 = Z1 Z22 Y23 Z2m
nxm [ ij] -

Zn1  Zn2 Zn3 Znm

Zij = W;Yij (3.3)

Dordinci Asama: Pozitif ideal ve negative ideal ¢oziimlerin olusturulmasi

Bu asamada iigiincii asamada hesapladigimiz agirlikli standart karar matrisinden elde
edilen bilgilerden faydalanilir. Kriterlerin degerlerinin maksimize veya minimize

edilmesi, karar vericiye baghdir. Ornek olarak karar vericinin amac1 minimizasyon
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ise, her slitunun minimum degeri alinir. Karar vericinin istegi maksimizasyon olursa,

bu durumda her siitunun maksimum degeri alinir.

Pozitif ideal ve negatif ideal ¢6ziim degerlerinin notasyonu alttaki gibi hesaplanir.
Pozitif ideal Cozim: Pt = {mlaxzij} , Pt ={z},z5,...,z%} her bir sttunun
maksimum degerlerinden olusmaktadir.

Negatif ideal Cozim: N~ = {miinzif} , N~ ={z{,25,...,zn} her bir sltunun

minimum degerlerinden olugsmaktadir.

Besinci Asama: Ayirim oélciilerinin hesaplanmasi

Pozitif Ideal Uzaklik: S} = \/2?:1(21'1' — Zj+)2, i=1,2,...,n. (3.4)

Negatif Ideal Uzaklik: S;” = \/Z?zl(zij —z7)?*,i=12,...,n, (3.5)

Bu asamada g6z Oniinde bulundurulmasi gereken husus, karar noktasinin yada

alternatif sayis1 kadar S;" ve S; degerinin de hesaplanmasi gerekmesidir.

Altinc1 Asama: ideal ¢oziime goreli yakinhgin hesaplanmasi

Ideal ¢oziime goreli yakinhik C; ile simgelenir ve hesaplanmasi igin alttaki formiil

kullanilir:

C' = S—l_ (3.5)
bOST+ St

C; her zaman [0,1] araligindan deger almaktadir ve bu degerin 1 degerine yaklagmasi
ideal ¢oziime yaklagma anlamina gelmektedir. Bu formili 6zetlemek gerekirse, belirli
kriterler degerlendirilerek siralanmak istenen alternatiflerden her birisi i¢in C/
hesaplanarak, bu degerin en yiiksek rakama ulasan alternatif en iyisi ve en diisiik olan

alternatif ise en kotuisu olarak belirlenmektedir.
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3.4. Arastirmanin Degerlendirme Faktorlerinin Secimi

Bilindigi gibi herhangi bir isletmenin personel se¢im siireci i¢in belirledigi kriterler ve
se¢im siirecleri birbirinden farklilik gostermektedir. Firmalarin personel se¢iminde

yas, egitim durumu, is tecriibesi ve cinsiyet kriterleri dnemli rol oynamaktadir.

Bu nedenle yapilan bu ¢alismada personel se¢im kriterlerinden bir bagka ifade ile
degerlendirme siireclerinden hemen hemen tiim isletmeler i¢in nemli oldugu kanisina

varilan bu 6zellikler tercih edilmistir. Bu 6zellikler Cizelge 3.1°de siralanmustir.

Cizelge 3.1: Personel Se¢imi igin Secilen Degerlendirme Faktorleri

Kriter Tanim Kriter Tanim

K1 Egitim Durumu Ks Yabanci Dil

K2 Yas Ke Bilgisayar Bilgisi
Ks Is Tecriibesi K7 Sertifika

K4 Cinsiyet

Tanimlanan her bir degerlendirme faktorii icin cevaplar kategorik degisken olarak
farkl1 bicimde tanimlanabilir. Ornegin egitim durumunu belirleyen faktoriin cevabi
Lise, Universite, Yiiksek Lisans, Doktora ve Ustii olarak bes farkli kategori de
tanimlanabilir. Bu tarz cevaplarin analiz edilmesi i¢in cevaplarin sayisallastirilmasi
gerekir. Bu caligmada egitim durumu faktorii i¢in tanimlanan bes ayr1 gruba Likert
Olcegindeki yaklasim uygulanmistir. Bir bagka ifade ile, Doktora {istii i¢in 5, Doktora
icin 4, Yuksek Lisans i¢in 3, Lisans i¢in 2, Lise igin 1 sayisal degerleri verilerek

kategorize edilir.

Bir isletmenin personel ihtiyaci dogrultusunda bu degerlendirme faktoriiniin

maksimum, minimum ya da optimum deger alacagina karar verilir.

Adaylarin degerlendirilmesinde kullanilacak olan Yas faktorii belli araliklarla
degerlendirilebilir. Bu arastirmada yas gurubu 18-25, 25-35, 35-45 ve 45 ve (zeri

olarak dort farkli grupta incelendigi varsayilmistir. Egitim durumunu belirleyen faktor
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icin kullandigimiz Likert 6lgegini bu faktor igin de uygulanmistir. Analizde 18-25 yas
grubu icin 1s, 25-35 yas aralig1 igin 2, 35-45 yas grubu igin 3 ve 45 {istii yas aralig1

icin 4 sayisal degerler tahsis edilerek, categorize edilmistir.

Isletmelerin personel ihtiyaci, ve isin kendi dzelliklerinden kaynaklanan gereksinimler
yuziinden igse alim siirecinde belli yas gruplart géz oniinde bulundurulur. Yuksek
tecriibe gerektiren mevkiilere kiigiik yaslardaki adaylarin alinmasi makul olmayacagi
gibi, yaslh ve tecriibeli adaylarin diisiikk mevkilere yonlendirilmesi de, insan kaynaklari
yOnetiminin personel alimi siirecinde mantiksiz bir davranig olacaktir. Bu yiizden isin
kendi Ozelliklerine dikkat ederek bu bélimde vermis oldugumuz degerleri minimum,

optimum veya maksimum olarak segmek mumkundr.

Bu arastirmada {i¢lincii faktdr olarak calisanlarin Is tecriibesi seviyelerini ele
almaktayiz. Is tecriibesi faktoriinii uygulamak icin, adaylarin tecriibelerini, 5 yil, 10
yil ve 15 yil olarak tanimladik. bu faktorii 6l¢mek icin Likert 6lgegini kullanarak, 5 yil
tecriibe i¢in 1, 10 y1l tecriibe igin 2 ve 15 yil tecriibe i¢in 3 digerlerini vererek

kategorize edilmistir.

Bu uygulamada g6z 6nunde bulundurdugumuz bir diger kriter de cinsiyet kriteridir.
Buna gore erkek ve kadin olmak iizere ikiye ayrilan bu kriteri Likert 6l¢egini
kullanarak erkek igin O ve kadin i¢in 1 degerlerini vererek bu kriteri sayisallastirip,

kategorize ettik.

Bazi isletmeler ise aldiklar1 pozisyon igin cinsiyet kriteri belirlerler. Ornek olarak
isletmeler genellikle baz1 kritik konumlara Dogum, cocuklarla ilgilenme veya ailevi
durumlardan dolayr sik izin aldiklar1 i¢in kadin personel ise almayr tercih

etmemektedirler.

Bu arastirmada yabanci dil kriteri de g6z oOnilinde bulundurulmustur. Buna gore
yabanci dil yok, Ingilizce, Ingilizce-Arapca, Ingilizce-Arapga-Fransizca ve Ingilizce-
Fransizca gruplarini ele alarak, yabanci dil yok grubu igin 1, Ingilizce i¢in 2, Ingilizce-
Arapca icin 3, ingilizce-Arapga-Fransizca igin 4 ve Ingilizce-Fransizca grubu igin 5

degerini vererek gruplar sayisallastirarak kategorize ettik.
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Isletmelerin personelin ise alimi siirecinde, bildikleri yabanci dil sayisimi tespit
etmeleri, isletmenin ve c¢alisanin gelir ve giderleri agisindan biiylik 6nem arz
etmektedir ¢linkii birden fazla yabanci dil bilen personelin isten ¢ikarilirken yasal

olarak dil tazminati almasi zorunludur.

Bu arastirmada goz oniinde bulundurdugumuz bir faktér daha adaylarin bilgisayar
bilgisi seviyeleridir. Isletmelerin bu faktérii degerlendirme dogrultusunda, kendi
altyapilarini, isin 6zelliklerini ve isletmenin 6zelliklerini goz 6niinde bulundurarak
adaylarin bilgisayar bilgisini degerlendirirler. Ornegin bir muhasebe firmas1 personel
adaylarmin “Matlab” programini bilmelerini isterken, bir grafik tasarim firmasi
personel adaylarindan “Adobe Photoshop” ve bunun gibi programlari bilmelerini arzu
ederler. Bu aragtirmada baz aldigimiz bilgisayar bilgisi faktorii “Office” programlarini
kullanabilmek ve “Office” programlarini kullanamama olarak ikiye ayirarak, “Office”
programlarini kullanabilmek igin 1 ve “Office” programlarini kullanamamak igin 0

degerini vererek, bu faktorii sayisallastirarak kategorize ettik.

Isletmelerin personel alimu siirecinde, degerlendirdigi bir bagka hususta adaylardan is
ve vyetenekleri ile ilgili sertifikalarinin bulunmasidir. Bu c¢alismada, personel
adaylarinin sertifika sahibi olup olmadigini degerlendirebilmek i¢in Likert dl¢egini
kullanarak sertifika sahibi olanlara 1 ve sertifika sahibi olmayanlara 0 degerini verdik

ve boylece bu kriteri gruplastirdik.

3.5. Ornekleme

Bu boliimde belirledigimiz personel adaylart kriterleri dogrultusunda, rastgele bir
sekilde 25 adayin bilgilerini tiretip, Topsis yontemi ile en uygun aday belli etmeye
calisacagiz. Bu islemi bir kere kriterleri esit agirlikli olarak ve bir kere de farkl
agirliklarla ele alarak, agirlhik degisiminin secilecek olan adayr etkileyip

etkilemeyecegi gozlemlenecektir.
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3.5.1. Esit agirhkh 6rnek
Bu oOrnekte tiim hesaplamalari, kriterlerin esit agirhikli  dagilimina gore
gerceklestirecegiz. Rastgele lirettigimiz, basvuru yapan 25 kisinin bilgilerini de

kullanarak ilk asamada karar matrisini olusturacagiz.

Birinci Adim: Karar matrisinin olusturulmasi i¢in kriterler ve rsatgele lretilen
bilgileri ele alarak ilk adimi atmis oluyoruz. Bu bilgiler dogrultusunda karar matrisi

alttaki olusturabiliriz.

Cizelge 3.2: Karar Matrisi

K1 K2 Ks K4 Ks Ke K7
ADAY1 2 2 8 0 5 1 0
ADAY?2 3 2 3 0 8 1 0
ADAY3 4 3 3 1 2 1 0
ADAY4 2 3 2 1 5 il 1
ADAYS5 1 3 1 1 4 1 1
ADAY6 4 3 1 1 1 1 1
ADAY7 2 4 1 0 1 1 0
ADAYS8 3 2 1 1 2 0 1
ADAY9 3 1 2 1 2 0 0
ADAY10 3 1 2 0 3 1 1
ADAY11 2 2 1 1 2 0 0
ADAY12 2 4 1 1 5 0 0
ADAY13 1 2 3 0 4 1 1
ADAY14 1 4 2 0 4 0 1
ADAY15 2 6 6 1 4 0 1
ADAY16 5 3 2 1 1 0 0
ADAY17 4 2 2 1 1 1 1
ADAY18 4 2 2 1 2 1 1
ADAY19 2 2 3 0 2 1 0
ADAY20 3 1 3 1 1 1 1
ADAY?21 2 1 1 0 2 0 0
ADAY22 2 1 2 0 3 1 0
ADAY?23 3 1 3 1 3 0 1
ADAY?24 3 2 2 1 2 0 1
ADAY?25 1 3 2 0 4 1 1
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Daha once bilgi verdigimiz gibi, karar matrisinini verileri, karar verici tarafindan
hazirlanmas1  gerekmektedir. Buylizden yukaridaki matrisin = olusmasinda,
kriterlerimize verdigimiz puanlar ve rastgele iirettigimiz aday verilerini kullandik.
Tabii gercek uygulamada, adaylarin verileri formlardan elde edilir. Goriildiigi iizere
karar matrisimiz 7 siitunlu ve 25 sirali (X,5x7) seklinde hazirlanmistir. Bu asamadan

sonra ise standart karar matrisini olusturacagiz.

Ikinci adim: Bu asamada standart matrisimizi olusturmak icin formiil 3.1
kullanilacaktir. Bu dogrultuda, ADAY1’ in K1 Kriteri igin matris elementini
hesaplayalim:

__ %y
yij - T
n 2
f k=1%kj
2

VAt O+ 16+4+1+164+4+0+90+9+4+4+1+1+4+25+16+16+4+9+4+4+9+9+1
2

~ 1386
= 0,144

Tim adaylarin kriterlere gore puanlarint bu formiille hesaplayip standart karar

matrisini Cizelge 3.3’teki gibi olusturuyoruz.
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Cizelge 3.3: Standart/Normalize Karar Matrisi

K1 K2 Ks K4 Ks Ke K7
ADAY1 0,144 0,162 0,275 0,000 0,331 0,258 0,000
ADAY?2 0,217 0,162 0,275 0,000 0,199 0,258 0,000
ADAY3 0,289 0,243 0,275 0,258 0,132 0,258 0,000
ADAY4 0,144 0,243 0,183 0,258 0,331 0,258 0,267
ADAY5 0,072 0,243 0,092 0,258 0,265 0,258 0,267
ADAY6 0,289 0,243 0,092 0,258 0,066 0,258 0,267
ADAY7 0,144 0,323 0,092 0,000 0,066 0,258 0,000
ADAYS8 0,217 0,162 0,092 0,258 0,132 0,000 0,267
ADAY9 0,217 0,081 0,183 0,258 0,132 0,000 0,000
ADAY10 0,217 0,081 0,183 0,000 0,199 0,258 0,267
ADAY11 0,144 0,162 0,092 0,258 0,132 0,000 0,000
ADAY12 0,144 0,323 0,092 0,258 0,331 0,000 0,000
ADAY13 0,072 0,162 0,275 0,000 0,265 0,258 0,267
ADAY14 0,072 0,323 0,183 0,000 0,265 0,000 0,267
ADAY15 0,144 0,243 0,275 0,258 0,265 0,000 0,267
ADAY16 0,361 0,243 0,183 0,258 0,066 0,000 0,000
ADAY17 0,289 0,162 0,183 0,258 0,066 0,258 0,267
ADAY18 0,289 0,162 0,183 0,258 0,132 0,258 0,267
ADAY19 0,144 0,162 0,275 0,000 0,132 0,258 0,000
ADAY20 0,217 0,081 0,275 0,258 0,066 0,258 0,267
ADAY21 0,144 0,081 0,092 0,000 0,132 0,000 0,000
ADAY22 0,144 0,081 0,183 0,000 0,199 0,258 0,000
ADAY23 0,217 0,081 0,275 0,258 0,199 0,000 0,267
ADAY24 0,217 0,162 0,183 0,258 0,132 0,000 0,267
ADAY25 0,072 0,243 0,183 0,000 0,265 0,258 0,267

Cizelge 3.3’ten goriildiigii tizere normalize matrisimiz 7 siitunlu ve 25 siralt (Y,5.7)
seklinde hazirlanmigtir. Bu asamadan sonra ise agirlikli standart karar matrisini

olusturacagiz.

Uciincii asama: Bu asamanin ilk adimi kriterlerin agirliginin  hesaplanmasi

oldugundan yola ¢ikarak ve toplamda yedi kriterimizin oldugunu ve bu kriterlerin
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dagilimlarinin esit oldugu diistiniirsek, tim kriterlerin agirligi esit olacaktir. K1 igin

bu degeri hesaplayalim:
1
wy =5 = 0.14285 =~ 0.143

Bu agirlik miktar1 tim 7 kriter i¢in ayni olacaktir. Kriterlerin agirlik daglimi bilgileri
alttaki tablodaki gibidir:

Cizelge 3.4: Kriterlerin Esit Agirlik Dagilimi

Kriter Agirhgi Kriter Agirhgi
K1 0,143 Ks 0,143
K2 0,143 Ke 0,143
Ks 0,143 K7 0,143
Ka 0,143

Agirhik  dagilimm  yaptiktan sonra, sira agirlikli  standart karar matrisini

hesaplanmasindadir. ADAY11’in Ky kriteri i¢in matris elementini hesaplayalim:

Tiim adaylarin kriterlere gore puanlarini bu formiille hesaplayip agirlikli standart karar

matrisini alttaki gibi olusturuyoruz.
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Cizelge 3.5: Agirlikli Standart Karar Matrisi

K1 Ko Ks K4 Ks Ke K7

ADAY1 0,021 0,023 0,039 0,000 0,047 0,037 0,000
ADAY?2 0,031 0,023 0,039 0,000 0,028 0,037 0,000
ADAY3 0,041 0,035 0,039 0,037 0,019 0,037 0,000
ADAY4 0,021 0,035 0,026 0,037 0,047 0,037 0,038
ADAY5 0,010 0,035 0,013 0,037 0,038 0,037 0,038
ADAYG6 0,041 0,035 0,013 0,037 0,009 0,037 0,038
ADAY7 0,021 0,046 0,013 0,000 0,009 0,037 0,000
ADAY8 0,031 0,023 0,013 0,037 0,019 0,000 0,038
ADAY9 0,031 0,012 0,026 0,037 0,019 0,000 0,000
ADAY10 0,031 0,012 0,026 0,000 0,028 0,037 0,038
ADAY11 0,021 0,023 0,013 0,037 0,019 0,000 0,000
ADAY12 0,021 0,046 0,013 0,037 0,047 0,000 0,000
ADAY13 0,010 0,023 0,039 0,000 0,038 0,037 0,038
ADAY14 0,010 0,046 0,026 0,000 0,038 0,000 0,038
ADAY15 0,021 0,035 0,039 0,037 0,038 0,000 0,038
ADAY16 0,052 0,035 0,026 0,037 0,009 0,000 0,000
ADAY17 0,041 0,023 0,026 0,037 0,009 0,037 0,038
ADAY18 0,041 0,023 0,026 0,037 0,019 0,037 0,038
ADAY19 0,021 0,023 0,039 0,000 0,019 0,037 0,000
ADAY?20 0,031 0,012 0,039 0,037 0,009 0,037 0,038
ADAY21 0,021 0,012 0,013 0,000 0,019 0,000 0,000
ADAY?22 0,021 0,012 0,026 0,000 0,028 0,037 0,000
ADAY?23 0,031 0,012 0,039 0,037 0,028 0,000 0,038
ADAY?24 0,031 0,023 0,026 0,037 0,019 0,000 0,038
ADAY25 0,010 0,035 0,026 0,000 0,038 0,037 0,038

Cizelge 3.5’ten de goriildiigii tizere normalize matrisimiz 7 siitunlu ve 25 sirali (Y,557)
seklinde hazirlanmistir. Bu asamadan sonra ise sira ayirim Ol¢limlerinin

hesaplanmasindadir.

Dordiincii adim: Bu asamada tli¢lincii agamada hesapladigimiz agirlikli standart karar

matrisinden elde edilen bilgilerden faydalanilir. Kriterlerin degerlerinin maksimize
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veya minimize edilmesi, karar vericiye baghdir. Ornek olarak karar vericinin amaci
minimizasyon ise, her siitunun minimum degeri alimir. Karar vericinin istegi

maksimizasyon olursa, bu durumda her siitunun maksimum degeri alinir.

Ornek olarak K6 kriterinin, pozitif ve negatif ideal ¢oztimlerini hesaplamak istersek,

alttaki gibi notasyon yapmamiz gerekmektedir:
Pozitif ideal Goziim: P* = {max z;;} = 0.037
l
Negatif ideal Cozim: N~ = {m_inzij} = 0.000
l

Tum kriterleri ile ilgili pozitif ve negatif ideal cézimlerin notasyonundan sonra alttaki

tablo ortaya ¢ikmaktadir:

Cizelge 3.6: Pozitif ideal ve Negatif Ideal Coziimler

K1 K2 Ks Ka Ks Ke K7
Pt 0,052 0,046 0,039 0,037 0,047 0,037 0,038
N~ 0,010 0,012 0,013 0,000 0,009 0,000 0,000

Pozitif ideal ve negatif ideal ¢ozimlerin belirlenmesinden sonraki asama ise ayirim

6l¢iilerinin hesaplanmasidir.

Besinci adim: Positif ve negatif ideal uzakliklarin hesaplanmasi asamasi i¢in 6rnek

olarak ADAY?2’yi baz aliyoruz.

Pozitif Ideal Uzaklik: S;" = \/ Z?=1(Zi = Zj+)2 = 0.064

Negatif Ideal Uzaklik: S, = \/Z’]?zl(zij —z7)* = 0.054
Bu agamadan sonraki adim, ideal ¢6ziime goreli yakinligin hesaplanmasidir.

Altinc1 adim: Bu asamada elde edilen ideal ¢oziime gore yakimlik (C;"), TOPSIS
yonteminde hesaplamak istedigimiz en 6nemli elemandir. Bu eleman her zaman [0,1]

araliginda yer alir ve bu degerin 1 degerine yaklasmasi, arastirma yaptigimiz adayi
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buldugumuz anlamina gelmektedir. ADAYS icin ideal ¢oziime goreli yakinligi

hesaplayalim.

S 0.07
C = - = 0.0593
'S +S 0.07+0.05

Boylelikle tim adaylar icin ideal ¢6ziime goreli yakinlik hesaplanmis olup, en yiiksek

degeri elde eden aday, aradigimiz niteliklere sahip personel adayidir.

Cizelge 3.7: Ideal Coziime Géreli Yakinlik Tablosu

St Si C; S7 Si Ci

ADAY1 0,26 0,06 0,190 ADAY14 0,07 0,06 0,468
ADAY?2 0,06 0,05 0,458 ADAY15 0,05 0,07 0,583
ADAY3 0,05 0,07 0,585 ADAY16 0,07 0,06 0476
ADAY4 0,04 0,08 0,693 ADAY17 0,05 0,07 0,609
ADAYS 0,05 0,07 0,593 ADAY18 0,04 0,07 0,649
ADAY®6 0,05 0,08 0,608 ADAY19 0,07 0,05 0,405
ADAY7 0,08 0,05 04402 ADAY20 0,06 0,07 0,568
ADAYS8 0,06 0,06 0,488 ADAY?21 0,09 001 0,137
ADAY9 0,07 0,05 0,381 ADAY?22 0,07 0,04 0,376
ADAY10 0,06 0,06 0,509 ADAY23 0,06 0,07 0,531
ADAY11 0,08 0,04 0351 ADAY24 0,06 006 0,512
ADAY12 0,07 0,06 0,489 ADAY?25 0,06 0,07 0,528
ADAY13 0,06 0,07 0,523

Cizelge 3.7’den elde edilen verilere gore ADAY4, en yuksek ideal ¢oziime goreli
yakinligr elde etmistir. Bu demektir ki, personel alimi i¢in gbéz Oniinde
bulundurdugumuz kriterler ve kriterlere verdigimiz agirlik dogrultusunda en uygun
personel adayi, bu kisidir. En diisiik ideal ¢oziime goreli yanligi elde eden aday ise,
ADAY21 dir. Bunun anlami ise, bu aday personel alimi i¢in goz Oniinde
bulundurdugumuz kriterler ve kriterlere verdigimiz agirlik dogrultusunda en uygunsuz

olanmdir.
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3.5.2. Esit agirhikh olmayan ornek

Esit agirliklt secim faktorlerine sahip bu Ornegin tiim hesaplamalari, bir dnceki
boliimde anlatilan esit agirlikli 6rnek ile neredeyse aynidir. Bu 6rnegin bir 6nceki ile
tek farki se¢im faktorlerimizin agirlik degerleridir. Bu 6rnekte, adaylarin egitim, is
tecrubeleri ve bilgisayar bilgisi faktorlerine, 0,2 ve diger se¢me faktorlerine 0,1

agirhigini verdik.

Cizelge 3.8: Kriterlerin Esit Olmayan Agirlik Dagilimi

Kriter Agirh@ Kriter Agirh@
K1 0,2 Ks 0,1
K2 0,1 Ks 0,2
Ks 0,2 K7 0,1
Ka 0,1

Kriter agirhigr degisikliginden orta ¢ikan fark: alttaki tabloda 6zetlemeye ¢alistik. Esit
agirlik ve esit olmayan se¢im faktdrii agirhi@inin ideal ¢oziime goreli yakinliga
gosterdigi etki alttaki tabloda goriilmektedir. Agirligin degisikligi, ayn1 aday verileri
ile hesaplanan ideal ¢oziime goreli yakinlik degerlerini etkileyerek, esit agirlik
orneginde ADAY4 olarak se¢tigimiz personel, esit olmayan agirlik durumunda daha

diisiik puan alarak, isletmeye personel olarak secilmeye uygun bulunmamastir.
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Cizelge 3.9: Esit Agirlikli ve Esit Agirlikli Olmayan Ideal Coziime Goreli Yakinlik
Karsilagtirmasi

C; Esit Olmayan Agirhk C; Esit Agirhk
ADAY1 0,544 0,190
ADAY?2 0,581 0,458
ADAY3 0,690 0,585
ADAY4 0,610 0,693
ADAY5 0,498 0,593
ADAY6 0,620 0,608
ADAY7 0,447 0,402
ADAYS8 0,394 0,488
ADAY9 0,368 0,381
ADAY10 0,574 0,509
ADAY11 0,269 0,351
ADAY12 0,364 0,489
ADAY13 0,523 0,523
ADAY14 0,349 0,468
ADAY15 0,468 0,583
ADAY16 0,503 0,476
ADAY17 0,672 0,609
ADAY18 0,697 0,649
ADAY19 0,513 0,405
ADAY?20 0,631 0,568
ADAY21 0,149 0,137
ADAY?22 0,469 0,376
ADAY23 0,483 0,531
ADAY?24 0,435 0,512
ADAY25 0,498 0,528

Goriildiigh tizere, ADAY18 en yiksek ideal ¢oziime goreli yakinligi kazanarak,

personel olarak secilmeye uygun bulunmustur.
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Bu kisimda dikkat edilmesi gereken bir hususu da, bu iki farkli agirlik dagilimi
orneginde, personel alimi i¢in géz onlinde bulundurdugumuz kriterler ve kriterlere
verdigimiz agirlik dogrultusunda listelenen adaylariin siralarinin degistigidir. Bu
degisikligin bilgileri ¢izelge 3.10°da sunulmustur.

Cizelge 3.10: Ilk Bes Aday Siralamasimin Esit Agirlikli ve Esit Agirlikli Olmayan
Ideal Coziime Géreli Yakinlik Karsilastirmasi

Siralama  C; Esit Olmayan Siralama C; Esit Agirhk
ADAY18 0.697 ADAY4 0,693
ADAY3 0.690 ADAY18 0.649
ADAY17 0.672 ADAY17 0.609
ADAY20 0.631 ADAY6 0.608
ADAY6 0.620 ADAY5 0,593
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4. SONUC

Bu arastirmada ele aldigimiz insan kaynaklari yonetiminin personel se¢imi asamasinin
TOPSIS yoneti ile uygulanmasinin ana nedeni zaman kaybini 6nlemektir. Uygulama
boliimiinde goriildiigii iizere 25 kisinin bagvurdugu 6rnek vaka da, kisilerin bilgileri,
isletmenin adaylar ile ilgili onem verdigi 6zellikler lizerinden iki sekilde hesaplama
yapildi. TOPSIS yonteminin hesaplamalarin1 gergeklestirmek i¢cin Microsoft Office
Excel programinda bu yontemin formiillerini igeren ¢izelgeler hazirlanarak, 6n zemin
hazirlanmis oldu. Daha sonra ise adaylarin bilgileri bu ¢izelgelere girilerek her aday
icin C degeri, yani ideal ¢oziime goreli yakinlik hesaplandi. Bu yakinligin 0 ve 1

degerleri arasinda en yiiksek rakama ulasan aday, isletmenin ideal aday1 olarak segildi.

Birisi kriterlerimizin esit agirligiyla gergeklesti. Yani igletme agisindan, adaydan
istedigi 6zellikler esitti ve agirligr esit sekilde dagitarak yol alind1 ve bir aday segildi.
Ikinci yontemde ise isletmenin adaylardan istedigi 6zelliklerin bazilar1 yoneticileri igin
daha oOnemliydi, bu yiizden agirlik bu kriterlere verildi ve ayni adaylar igin
hesaplamalar yeniden yapildi. Sonug olarak ayni kisilerin verileri, farkli kriter agirligi

dagilimiyla hesaplaninca, ortaya farkli sonuglar ¢ikt.

Bu hesaplamalarin yapilmasi ve adayin segilmesi toplam 1 saat gibi kisa siirede
gerceklestirilebildi. Bu yiizden 6rnek isletme igin saatlerce miilakat yapmak veya
analiz firmalarina para 6denmesi i¢in gerek kalmayarak, zaman ve paradan tasarruf

ederek, en uygun eleman bulunmus oldu.

Bu yoOntemin yayginlagsmasi, i diinyast hari¢ bizim giindelik yasamimizda da

se¢imlerimizi daha hizli ve bilimsel yapmamiz i¢in faydali olacaktir.
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